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SERVICE INTELLIGENCE

COLLANA DI SCIENZA DEI SERVIZI

You can’t manage what you don’t measure

— Peter Drucker

Il tema dei servizi è di attualità per almeno tre ragioni. La prima ragione è di carattere
generale, ed è riferibile al fatto che siamo entrati nella società dei servizi, in cui
occupazione, crescita economica, e soddisfacimento dei bisogni dipendono sempre
più — per lo meno nei paesi industrializzati — dalle attività di servizio. La seconda e
la terza ragione riguardano l’elevata complessità della società dei servizi, che a sua
volta dipende dalle aspettative di persone/utenti che esprimono una domanda di
servizi personalizzati e caratterizzati da elevata qualità. Questo, a fronte di risorse
limitate, pone il problema della ricerca di forme di razionalizzazione nel ciclo di
vita dei servizi — progettazione, produzione ed erogazione — e di condizioni di
economicità a livello micro e macro dei sistemi istituzionali a cui appartengono.
Molti di questi servizi caratterizzano inoltre la welfare community, nel senso che
sono il risultato dell’attuazione di una policy di governo territoriale basata sul ricorso
a reti di attori e di istituzioni. Ciò rende ancora più evidente la necessità di una
messa a punto di guide concettuali ed operative per la produzione ed erogazione,
nonché il controllo degli impatti in termini di output e di outcome dei servizi.

Accanto a questi primi elementi vi è poi il fabbisogno di formazione per coloro
che operano nei contesti del mercato, del quasi mercato o delle burocrazie. Per
alcuni si tratta di costruire un ponte di conoscenza tra le competenze di origine
e quelle necessarie per relazionarsi con nuovi soggetti all’interno e all’esterno
dell’impresa, inclusi gli utenti e i fornitori. Così nelle pubbliche amministrazioni
come negli enti senza scopo di lucro, entrambe tipiche istituzioni di erogazione di
servizi, diventa più pressante l’esigenza di investimenti nelle competenze e nelle
abilità per aggiornare i profili organizzativi storici degli attori.

Da ultimo – e tuttavia primo nella logica degli investimenti in conoscenza - è
l’interesse di diversi percorsi di studi universitari alle tematiche dei servizi. È quindi
sulle dimensioni dell’anticipazione (università), dello sviluppo (società e ruoli) e
della complessità gestionale (varietà, qualità e rete) che trova motivo l’articolazione
di questa collana, che rappresenta al contempo una introduzione e un’ipotesi di
lavoro applicativo rispetto al tema dei servizi. Obiettivo è quello di proporre una
serie di studi effettuati secondo i principi della Scienza dei servizi, all’interno del
quale gli attori del mondo universitario come quelli delle istituzioni possano riper-
correre i diversi approcci al tema, e costruire secondo priorità modelli di analisi
e progettazione dei servizi come criticità di gestione della conoscenza legate alle
nuove tecnologie.
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nella promozione, nella diffusione delle buone pratiche sui temi del lavoro, della responsabilità sociale
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Prefazione

Il quinto anno pieno di crisi internazionale ha rinforzato quei cam-
biamenti nella geografia del mercato e nelle aspettative sociali che la
crisi stessa ha determinato, dal suo primo apparire nel nostro Paese
ad ottobre 2008.

Stanno cambiando i “luoghi” del mercato, e cambiano rapidamen-
te anche le sue dinamiche interne, a misura sia dei nuovi strumenti
utilizzabili che soprattutto della nuova articolazione della domanda
delle imprese. Per tutti i soggetti e gli operatori che si occupano di la-
voro è necessaria una nuova alfabetizzazione, secondo un paradigma
di modernità dai tratti inediti per la tradizione italiana.

La seconda edizione del Rapporto promosso dalla Fondazione
Obiettivo Lavoro si inserisce nei processi di cambiamento con l’inten-
zione di portare una nuova bussola, nuovi orizzonti di orientamento
per la domanda e l’offerta, così come per i soggetti privati e pubbli-
ci che la gestiscono e la indirizzano. Il concetto di occupabilità, la
necessità della transizione fra lavori, la rapidità indispensabile nello
svolgimento dei processi e degli adempimenti, hanno tutti come
denominatore comune il superamento della staticità, della burocra-
tizzazione, del familismo che per decenni hanno irrigidito e spesso
congelato la crescita qualitativa delle persone e dei prodotti, e con
essa l’innovazione e la competitività complessiva del Sistema Italia.

Il Rapporto 2013 entra in profondità, con analisi verticali molto
dettagliate, nelle specificità dei territori, dei profili professionali, delle
politiche pubbliche di sostegno e promozione. Di particolare rilievo
è l’analisi comparata fra l’efficienza ed efficacia dei canali tradizionali
di matching fra domanda ed offerta, ed il ruolo sempre più diffuso
ed integrato degli strumenti disponibili sulla “piazza” del web.

Internet apre spazi consistenti di incontro diretto, di autopro-
mozione, di conoscenza non mediata e per questo più efficace: è
lo strumento principe per l’assunzione personale di iniziativa e re-
sponsabilità, per costruire conoscenza ed accesso più diretto alle
opportunità. Sia chiaro: in alcun modo lo strumento del web può
sostituire la conoscenza e l’incontro personale, la qualità che da essi
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10 Prefazione

può nascere. La distintività di un operatore quale una Agenzia per
il Lavoro continuerà ad essere misurabile nella competenza e nella
profondità del colloquio con i Lavoratori e con le Imprese. Ma il web,
e in particolare la rete dei social network, sono un potente accelerato-
re di incontro, lo strumento più promettente proprio nella direzione
del dinamismo e della transizione.

Dinamismo e transizione crediamo debbano essere anche gli
obiettivi strategici delle politiche pubbliche a sostegno del lavoro,
che devono orientarsi con maggior determinazione a sostenere in via
privilegiata l’occupabilità, con investimenti di qualificazione e aggior-
namento in progressiva sostituzione di tutele in grado di generare
soltanto staticità, non sostenibili finanziariamente nel medio-lungo
periodo, e che nel tempo azzerano le opportunità di realizzazione
personale. Il rischio ed il timore dell’incertezza, dell’appiattimento,
della banalizzazione del futuro tocca ormai pesantemente intere
generazioni, i figli quanto i padri. Dal Rapporto 2013, così come dalla
serie storica di dati del nostro Bilancio Sociale, emergono con nuovi
significati i sostantivi spesso mal intesi e banalizzati di “precarietà”
e “stabilità”. L’Agenzia per il lavoro, specie attraverso lo strumento
della Somministrazione, è in grado di garantire a lungo nuove e ripe-
tute occasioni di occupazione ad un insieme di Lavoratori conosciuti
ed apprezzati dall’Agenzia stessa e dalle Imprese. È una dimensione
di “stabilità nella flessibilità” che tutela diritti, sicurezza e futuro, ma
che deve essere completata da una serie di strumenti e di interventi
in favore di quanti – giovani e meno giovani – si trovano esclusi da
questo circolo virtuoso. Un intreccio nuovo fra processi di avvicina-
mento all’occupazione e alla rioccupazione è quanto oggi si richiede
ad una Agenzia di qualità: un operatore privato che sappia proporre
ed utilizzare l’intera gamma degli strumenti a propria disposizio-
ne, dalla consulenza per le imprese all’orientamento per i lavoratori,
all’assessment, alla formazione, all’intervento nelle Politiche attive
finanziate da soggetti pubblici.

Qualità sociale e transizione occupazionale possono essere reci-
procamente causa ed effetto l’una dell’altra, se riusciamo tutti insie-
me a diffondere la cultura e l’alfabeto del cambiamento come fattore
per un futuro più sicuro.

Alessandro Ramazza
Presidente di Obiettivo Lavoro S.p.A.



Introduzione

Il presente lavoro è il risultato di un’attività di ricerca condotta su
dati quantitativi e qualitativi e con un approccio multidisciplinare, il
cui obiettivo è la verifica dei cambiamenti strutturali in essere nel
mercato del lavoro italiano e di quelli potenziali che determineranno
gli scenari futuri.

In particolare, il Rapporto analizza i fattori che descrivono una
buona riuscita nei diversi percorsi lavorativi, l’utilizzo della rete in-
ternet come canale di divulgazione della domanda e dell’offerta di
lavoro, i sistemi dei servizi per l’occupazione considerati dal punto di
vista del loro contributo alla crescita del capitale umano e dell’occu-
pabilità, e, infine, i diversi modelli di definizione e attuazione delle
politiche di intervento a livello ragionale.

I dati che emergono dallo studio parlano di un mondo del lavoro
che sta subendo continui cambiamenti, indipendentemente dalle
tipologie contrattuali, in un mercato sempre più dinamico, dove la
tecnologia sta dando grande impulso ai processi di circolazione ed
elaborazione delle informazioni e dove le istituzioni pubbliche e le
organizzazioni private di servizi per il lavoro fanno fatica a stare al
passo.

Non solo l’occupazione si è ridotta di più di sette punti negli
ultimi quattro anni, ma neppure l’investimento in capitale umano
è cresciuto o non viene appieno impiegato nel processo produttivo.
I dati nazionali mostrano un quadro del mercato del lavoro a tinte
fosche, determinato com’è da sensibili elementi di distorsione riscon-
trabili sia nell’offerta che nella domanda di lavoro. Il Rapporto tratta
di fenomeni come l’overeducation, che riguarda in particolare il caso
degli occupati in possesso di titoli universitari, la disponibilità molto
ridotta di posti di lavoro a elevata qualifica, lo sbilanciamento, nella
composizione dell’occupazione italiana, verso professioni manuali
ed elementari e, contestualmente, la sostanziale stagnazione della
crescita delle professioni ad elevata specializzazione. D’altra parte, la
particolare composizione del tessuto imprenditoriale italiano (piccole
imprese), non raggiunge la decisiva massa critica per assorbire figure
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12 Introduzione

capaci di innestare un processo di sviluppo tecnologico e assorbire
figure ad alta specializzazione.

I risultati dell’analisi longitudinale (dati amministrativi delle co-
municazioni obbligatorie) che hanno preso in esame i flussi lavorativi
di oltre 4 milioni di lavoratori in un’ampia area territoriale del Nord
d’Italia, confermano tali dinamiche generali e, nel contempo, evi-
denziano l’accentuarsi degli effetti dell’attuale momento di crisi sulle
situazioni più difficili.

Più specificamente, attraverso metodologie statistiche (Modelli
longitudinali a classi latenti markoviani), sono stati descritti i variegati
percorsi lavorativi della popolazione analizzata, identificando dei
gruppi (cluster) che esprimono in maniera più sintetica lo status
dei lavoratori in un determinato istante in termini di tipologia di
contratti, durata o saturazione, numero di contratti ed impegno
temporale (full-time vs part-time), sintetizzando in questo modo
le carriere in un numero esiguo di gruppi prevalenti. Il prodotto
finale dell’analisi è costituito da gruppi di lavoratori omogenei che
per caratterizzazione costituiranno profili “con carriere migliori”
(in termini di durata, tipologia e numero dei contratti ed impegno
temporale) e, dall’altra, i profili più svantaggiati. In secondo luogo,
avvalendosi della componente longitudinale, l’analisi ha consentito
di analizzare, lungo il periodo considerato, i passaggi di stato (da parte
dei lavoratori) tra i gruppi sopra individuati, mostrando le transizioni
temporali più significative.

Più nello specifico, l’analisi statistica ha identificato 5 gruppi/status
per ogni regione analizzata (Emilia Romagna, Lombardia e Piemon-
te), sotto un profilo generale, sostanzialmente simili tra regioni: in
particolare sono emersi profili di lavoratori standard (tempo indeter-
minato e full-time) differenziati in base al numero di contratti (Status 1,
Status 3), due profili di lavoratori atipici (a temine full o part-time) dif-
ferenziati anch’essi dalla numerosità dei contratti in un determinato
anno (Status 2, Status 4, rispettivamente) ed un profilo costituito o da
lavoratori a tempo indeterminato part-time (parzialmente standard)
oppure da atipici con basse saturazioni (Status 5).

L’analisi mette in luce il grande cammino ancora da compiere
nella trasformazione delle politiche e dei servizi per il lavoro, ai fini
di una più puntuale risposta ai mutevoli e differenti bisogni delle
persone.

Un secondo rilevante aspetto trattato dalla presente ricerca è quel-
lo della domanda di lavoro pubblicata dalle aziende attraverso la rete
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internet. In Italia, come negli altri Paesi europei, negli ultimi anni è
cresciuto il numero di aziende che utilizzano, a vario titolo, i media
sociali e i siti/servizi internet. In tale contesto, questi nuovi strumenti
costituiscono sempre più un veicolo innovativo ed efficace di servi-
zio a cittadini, aziende e pubbliche amministrazioni. E tra i servizi
disponibili online un ruolo sempre più importante lo rivestono i ser-
vizi per il lavoro. È ormai una pratica consolidata il social recruiting,
reso possibile dai media sociali e dai portali internet specializzati
nel creare relazioni e attivare flussi di comunicazione. L’utilizzo di
portali specializzati permette la pubblicazione delle offerte e delle
domande di lavoro, una prima scrematura degli annunci e soprattut-
to la possibilità di avere descrizioni dettagliate delle offerte presenti
ed eventualmente di candidarsi. Ai fini della presente ricerca si è
scelto di esplorare i principali canali internet per l’intermediazione
della domanda di lavoro. La grande quantità di informazioni presenti
in questi strumenti impone una selezione a priori delle fonti, delle
metodologie, delle tecniche e dei criteri per estrarre, elaborare ed
analizzare le informazioni. Per questi motivi si è scelto di utilizzare
soltanto alcuni siti e motori di ricerca specializzati. La selezione si è
basata principalmente sulle funzionalità offerte dai siti, sulla qualità
delle informazioni fornite e sul numero di annunci presenti, arrivan-
do così a selezionare alcuni portali specializzati nell’intermediazione,
alcuni siti di importanti testate giornalistiche e alcune Agenzie per il
Lavoro.

I risultati ottenuti, pur se iniziali, sono interessanti sotto diversi
punti di vista: l’ampiezza e la significatività delle informazioni, la
tempestività dell’aggiornamento, il livello di dettaglio territoriale e la
capacità di descrivere le competenze e le conoscenze richieste dai da-
tori di lavoro per le diverse posizioni offerte permettono di mostrare
che, in un mercato del lavoro non più caratterizzato dalla sicurezza
del “posto fisso”, diviene essenziale per le persone poter realizzare
percorsi lavorativi che, pur contraddistinti da maggiore flessibilità, ga-
rantiscano una continuità di crescita in linea con i naturali fabbisogni
di sviluppo delle persone.

Un terzo aspetto trattato nel presente volume riguarda l’identifi-
cazione dei fattori in grado di sostenere e promuovere lo sviluppo
dell’occupabilità dei lavoratori, e quindi la loro capacità di trovare,
mantenere o anche ritrovare un’occupazione, riuscendo a sviluppare
nel tempo un percorso di lavoro “sostenibile”. A questo scopo è
stata condotta un’indagine su un campione di lavoratori temporanei
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che nel corso del 2012 hanno svolto una o più missioni di lavoro in
somministrazione per conto di Obiettivo Lavoro.

I risultati mostrano che l’occupabilità individuale, misurata attra-
verso indicatori di natura oggettiva (transizioni realizzate nel mercato
del lavoro) e soggettiva (valutazione dei risultati ottenuti nella propria
carriera e percezione circa le proprie chance occupazionali future),
dipende dalla capacità di acquisire conoscenze e competenze di alto
livello nel proprio percorso di studi e/o attraverso l’esperienza lavo-
rativa e, parimenti, dalla capacità di gestire positivamente eventuali
cambiamenti lavorativi. Importanti per il sostegno dell’occupazione
sono anche le politiche degli attori istituzionali, nel campo della for-
mazione, dello sviluppo e dell’incremento della qualità dei servizi
per il lavoro. Lo studio evidenzia in particolare il ruolo svolto dalle
Agenzie per il lavoro nel sostenere l’occupabilità individuale; laddove
il sistema di erogazione dei servizi si presenta ben organizzato e gesti-
to, superando il semplice ruolo di intermediazione, esso contribuisce
a promuovere non solo l’accesso al lavoro, ma anche la continuità e
la crescita lavorativa e professionale in un’ottica di lungo periodo.

L’ultimo aspetto esaminato con il presente lavoro è quello di una
iniziale ricostruzione delle linee e delle tendenze delle politiche re-
gionali del lavoro, a partire dalla mappatura delle fonti e degli attori
istituzionali coinvolti. Si è altresì indagato come, a seguito della mo-
difica ad opera della riforma costituzionale del 2001 dell’art. 117 Cost.
a riguardo della ripartizione delle competenze legislative tra Stato
e Regioni, queste ultime abbiano esercitato la propria competenza
concorrente in materia di “tutela e sicurezza del lavoro”, pertanto
anche di politiche attive del lavoro, e come ciò abbia avuto ricadute
in termini di diversificazione sul territorio nazionale di diritti e op-
portunità, sebbene lo Stato sia chiamato a garantire i livelli minimi
essenziali delle prestazioni relative ai diritti civili e sociali.

Si sono inoltre individuati e analizzati gli elementi di forza e di
criticità delle varie tipologie di intervento, a partire dall’analisi della
loro natura giuridica, della loro funzione e della coerenza tra scopo
perseguito e risultato ottenibile, concentrando l’attenzione su sei
Regioni (Lombardia, Piemonte, Emilia Romagna, Veneto, Marche e
Puglia). Dopo la fase di classificazione e lettura dei provvedimenti
si è proceduto alla ricostruzione delle linee evolutive, che caratte-
rizzano la durata, le modalità di finanziamento e l’individuazione
dei destinatari degli interventi regionali. Infine, si è realizzata una
comparazione tra le varie esperienze, utile a far emergere criticità e
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aspetti di particolare interesse propri dei singoli ordinamenti regiona-
li, valorizzando la pluralità delle esperienze, primo passo per capire
se e come possa essere utile ripetere esperienze delle singole Regioni
in contesti diversi.

La ricostruzione ha poi evidenziato la presenza di vari attori istitu-
zionali: oltre allo Stato e alle Regioni (nonché alle Agenzie regionali
per il lavoro), vi sono gli operatori privati accreditati ed autorizzati,
i cui interventi vengono concepiti secondo un’ottica di collabora-
zione e cooperazione tra pubblico e privato, sebbene nelle varie
sperimentazioni regionali sia possibile individuare ora spinte più
accentuatamente liberistiche, ora tendenze più tradizionalmente
stataliste.

L’eterogeneità delle misure, che spaziano dagli incentivi all’assun-
zione, agli interventi di sostegno all’imprenditorialità, agli interventi
formativi alla c.d. borsa lavoro, ai tirocini, ai sistemi “dotali”, fino ad
arrivare ai “patti di ricambio generazionale”, testimonia una certa
vitalità nell’individuazione delle soluzioni al problema occupazionale
e conferma ancora il carattere estremamente sperimentale delle po-
litiche del lavoro, che si muovono tra l’afflato regionalista sensibile
all’individuazione di risposte “su misura” rispetto ai problemi locali
e i vincoli istituzionali, in particolare di spesa.

Il volume è ricco di nuovi spunti metodologici e tecniche di
analisi, utilizza fonti informative nuove ed eterogenee nel contesto
degli studi sul mercato del lavoro e affronta temi con un approccio
multidisciplinare. Si pone in questa direzione come un contributo
allo sviluppo della conoscenza del mercato del lavoro italiano, nella
certezza che essa rappresenti un fattore sempre più rilevante per i
diversi attori e decisori, chiamati a intraprendere nuove sfide per lo
sviluppo di una società più giusta e più moderna.

Giorgio Vittadini
Presidente Fondazione Obiettivo Lavoro





Capitolo I

I flussi del mercato del lavoro.
Evidenze empiriche da dati ufficiali
e dati amministrativi longitudinali

Piergiorgio Lovaglio, Mario Mezzanzanica

1.1. Introduzione

In Italia, come già da tempo nel resto d’Europa, è in atto ormai
da qualche anno un processo di flessibilizzazione del lavoro che si
concretizza per le aziende nell’utilizzo sempre crescente di forme
di lavoro flessibile, diverse dal contratto standard di lavoro a tempo
indeterminato.

Gli effetti della crisi economica hanno fortemente segnato il mer-
cato del lavoro di molti paesi appartenenti all’Unione Europea, spe-
cialmente quello italiano, comportando sia un generale innalzamento
dei tassi di disoccupazione che un aumento dei tempi di ricerca di
lavoro e, in ultima analisi, della quota di disoccupati di lunga durata.

In generale nel contesto europeo dal 2008, sono diminuiti gli
occupati di circa 5 milioni (soprattutto uomini) con alcune eccezioni
tra cui Germania, Regno Unito, Austria e Belgio.

In Italia, negli ultimi cinque anni (2008-2012) i principali indicatori
hanno segnalato evidenti difficoltà nella partecipazione al mercato
del lavoro non solo dei disoccupati che sono aumentati dal 2008 del
60% (oltre 600 mila unità, la metà solo nel 2012). La crescita del tasso
di disoccupazione (dal 6,1% del 2007 al 10,7% del 2012) che interessa
entrambe le componenti di genere e tutto il territorio, in particolare
il Mezzogiorno, dove arriva al 17,2% e di quello giovanile (arrivando
al 35,3% al 2012 con un incremento del +6,2% nell’ultimo anno), è
stata accompagnata non solo da una perdita contestuale di 506mila oc-
cupati ma anche dalla crescita delle forze di lavoro potenziali (inattivi
disponibili a lavorare, +434 mila unità) e dei sottoccupati part time
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(+66,1%, 605 mila nel 2012). Al 2012 l’incidenza della disoccupazione
di lunga durata (dodici mesi o più) si attesta al 53%, un livello molto
elevato, anche nel confronto con gli altri paesi europei (44,4% nella
media Ue27).

I tassi di occupazione italiani, già distanti dalla media Ue27 prima
della recessione del 2008, si sono così ulteriormente allontanati. La
riduzione del tasso di occupazione si è accompagnata all’aumento
della quota del lavoro a termine. In tale ambito, le figure lavorative
a tempo pieno sono sensibilmente diminuite nel 2012 in modo so-
stenuto (-2,3%, pari a -441.000 unità rispetto allo stesso periodo di un
anno prima), specialmente per i dipendenti a tempo indetermina-
to (-2,8%, pari a -361.000 unità) a fronte di un’ininterrotta (dal 2010)
crescita dei dipendenti a termine (la cui incidenza sul totale degli
occupati si è portata ormai al 10,4%) e degli occupati a tempo parziale
(involontario), che nel quarto trimestre 2012 hanno manifestato un
incremento su base annua del 7,9% (+293.000 unità).

Questi numeri sostanziano il motivo per il quale il problema
occupazione viene percepito come il più importante nelle assise
politiche comunitarie.

L’Unione Europea, ha tentato di porre rimedio a questo catacli-
sma con la recente Strategia Europa 2020 ponendosi come obiettivo
la lotta alla disoccupazione strutturale attraverso una crescita intel-
ligente, sostenibile e inclusiva che permetta di accrescere la compe-
titività sulla scena globale attraverso la capacità delle politiche degli
Stati membri di concentrare gli sforzi sulla costruzione di un’econo-
mia basata sulla conoscenza e sull’innovazione al fine di contrastare
prioritariamente la disoccupazione giovanile. Tali indirizzi paiono
particolarmente significativi per l’Italia dove, come sarà sostanziato a
una scarsità relativa dei livelli alti d’istruzione, fa riscontro un bassa
valorizzazione dei titoli di studio più elevati nel mercato del lavoro.

Il cosiddetto modello della flexicurity, caldeggiato dalle istituzioni
comunitarie, che sottende una strategia coordinata di politiche di
flessibilità in uscita, di assicurazione contro la disoccupazione e di
miglioramento dell’occupabilità non ha trovato un chiaro riscontro
in recenti evidenze empiriche.

Da un lato, alcune analisi focalizzate sul mercato del lavoro inglese,
tedesco e francese (Hagen, 2003) hanno portato a ritenere l’instabilità
come un percorso verso la stabilità lavorativa (stepping stone) e, al-
l’opposto altre, sul mercato italiano, hanno mostrato gli elevati rischi
di una trappola nella precarietà, nel caso di frequenti interruzioni
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lavorative o di successivi contratti di lavoro atipici (Gagliarducci, 2005;
Raitano 2010).

Appare chiaro quindi che la conoscenza dei cambiamenti nei
percorsi professionali dei lavoratori e delle dinamiche più ricorrenti,
attraverso adeguati modelli di rappresentazione, sia prioritaria per gli
organismi di programmazione e formulazione di politiche attive del
mercato del lavoro.

Il presente capitolo si inserisce in questo filone di letteratura sul
mercato del lavoro analizzando i principali indicatori occupazionali
disponibili al 2013, riflettendo sulle distorsioni del mercato del lavoro
italiano in termini di utilizzo o sottoutilizzo del capitale umano
(forza lavoro). Infine un’analisi empirica basata su dati amministrativi
dell’ultimo quinquennio disponibile analizzerà longitudinalmente le
dinamiche delle carriere lavorative osservate.

Nella fattispecie, il capitolo è suddiviso in tre paragrafi: nel primo
si fornirà un quadro riassuntivo dei principali indicatori sul mercato
del lavoro italiano ed europeo, fino al primo semestre 2013, attraverso
l’utilizzo delle statistiche ufficiali (Istat ed Eurostat Labor Force Survey
(paragrafo 1.1), il secondo affronta come approfondimento il tema del
capitale umano e le sue ricadute occupazionali nel mercato del lavoro
in Italia (paragrafo 1.2). Il terzo paragrafo analizza i flussi del mercato
in alcuni contesti locali attraverso una descrizione ed interpretazione
delle carriere lavorative osservate tra il 2008 e il 2012, per i lavoratori
che sono stati oggetto di comunicazione obbligatoria1 nell’ultimo
quinquennio in tre regioni italiane, analizzando dunque come fonte
il database (DB) delle comunicazioni obbligatorie della Lombardia,
Piemonte ed Emilia Romagna (paragrafo 1.3).

1.2. Principali indicatori del mercato del lavoro italiano ed euro-
peo al primo semestre 2013

Nel seguente paragrafo si fornirà un quadro riassuntivo dei principali
indicatori sul mercato del lavoro italiano ed europeo, laddove possibi-
le secondo le fonti indagate, fino al primo semestre 2013, attraverso
l’utilizzo dei dati pubblicati da Istat ed Eurostat Labor Force Survey
diffuse fino a Settembre 2013.

1. Le comunicazioni obbligatorie sono le comunicazioni che vengono effettuate dalle
aziende a fronte di avviamenti, cessazioni, trasformazioni e proroghe dei contratti di lavoro.
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Tabella 1.1. Principali indicatori del mercato del lavoro italiano ed europeo (giugno
2013).

Italia (Var. Tend
in p.p.)

Area Euro (Var.
Tend in p.p.)

UE-27 (Var.
Tend in p.p.)

Tasso disoccupazione 12,1 (+1,2) 12,1 (+0,7) 10,9 (+0,4)
Tasso disoccupazione giovanile (15-
24)

39,1 (+4,6) 23,9 (+0,9) 23,2 (+0,4)

Secondo Istat, a Giugno 2013, gli occupati in Italia sono 22 milioni
510 mila, in diminuzione dello 0,1% rispetto al mese precedente (-21
mila unità) e dell’1,8% su base annua (-414 mila).

Il tasso di occupazione, pari al 55,8%, in diminuzione di un punto
percentuale rispetto a dodici mesi prima.

Il numero di disoccupati, pari a 3 milioni 89 mila, è aumenta-
to dell’11,0% su base annua (+307 mila), mentre il tasso di disoc-
cupazione si attesta al 12,1%, in aumento di 1,2 punti nei dodici
mesi.

Tra i 15-24enni le persone in cerca di lavoro sono 642 mila e
rappresentano il 10,7%della popolazione in questa fascia d’età. Il tasso
di disoccupazione dei 15-24enni, ovvero l’incidenza dei disoccupati sul
totale di quelli occupati o in cerca, è pari al 39,1%, in aumento di 4,6
punti nel confronto tendenziale. Praticamente, quattro giovani attivi
su dieci sono disoccupati, mentre lo è uno su dieci se si considera
l’intera popolazione tra i 15 e i 24 anni.

Il numero di individui inattivi tra i 15 e i 64 anni aumenta dello
0,4% rispetto a dodici mesi prima (+51 mila). Il tasso di inattività si
attesta al 36,4%, in aumento di 0,2 punti su base annua.

Rispetto al dato continentale, in Europa nel 2013 il mercato del
lavoro è ancora determinato dalla crisi economica. Gli indicatori chia-
ve continuano a mostrare trend negativi (disoccupazione) o nella
migliore delle ipotesi si mantengono stabili rispetto all’anno prece-
dente (occupazione). Inoltre, gli sviluppi nel mercato del lavoro non
riguardano tutti i Paesi Membri in egual maniera, con il risultato di
accrescere le differenze tra stati.

1.2.1. Disoccupati ed inattivi

Nel confronto tra Italia ed Europa, si mostrano i trend dei tassi di
disoccupazione, unico dato disponibile aggiornato a giungo 2013.
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Tabella 1.2. Tasso di Disoccupazione - UE vs IT per Genere.

2012 2013

M08 M09 M10 M11 M12 M01 M02 M03 M04 M05 M06

UE-M 10,5 10,6 10,7 10,7 10,7 10,9 10,9 10,9 10,9 11,0 10,9
Italia-M 9,8 10,3 10,4 10,5 10,6 11,0 11,0 11,0 11,2 11,5 11,5
UE-F 10,6 10,7 10,8 10,9 10,9 11,0 11,0 11,0 11,0 11,0 11,0
Italia-F 12,0 12,0 12,5 12,5 12,6 13,0 12,9 13,0 13,0 13,1 12,9

Secondo Eurostat a Giugno 2013, rispetto ad un anno fa, i senza
lavoro sono cresciuti di 1 milione ed 80 mila unità nell’UE-27 e di 1
milione e 129 mila unità nell’Area Euro.

I più alti tassi di disoccupazione alla fine del I semestre 2013 si
registrano in Grecia (26.9% ad Aprile 2013) e Spagna (+26.3%), i
più bassi in Austria (4.1%), Germania (5.4%) e Lussemburgo (5.7%)
mentre il dato dell’Italia (12.1%) è in linea con il dato dell’Eurozona
(12.1), ma superiore alla media UE.27 (10.9%).

Rispetto a un anno fa, il tasso di disoccupazione è diminuito in
dieci Stati membri (e in particolare nei tre baltici), ed è aumentato in
diciassette paesi (soprattutto in Grecia, Cipro e Slovenia).

A livello continentale pesa il dato sulla disoccupazione giovanile.
Eurostat ha stimato che nel Giugno 2013 in UE-27 ben 5,51 milioni
di giovani sotto i 25 anni erano senza un lavoro (pari ad un tasso
del 23.2%), di cui 3,52 milioni nella zona Euro (23.9%). Rispetto ad
un anno fa, il numero dei giovani disoccupati è aumentato di più
di 40 mila unità sia nella UE-27 sia nell’Area Euro (quando i tassi di
disoccupazione valevano 22.8% e 23%, rispettivamente).

Il trend riportato in figura 1.1, da Agosto 2012 a Giugno 2013,
evidenzia un differente comportamento tra maschi e femmine in
Italia. Sebbene i valori riguardanti la popolazione femminile siano in
assoluto più alti (fino a 13 p.p.), si denota una maggiore crescita del
tasso di disoccupazione nella popolazione maschile (M: +1,8% vs F:
+0,9%). La situazione europea risulta invece più uniforme tra i generi
e il tasso di disoccupazione non registra incrementi ugualmente
drastici.

Considerando invece il trend per fascia d’età (figura 1.2), nell’
UE-27 negli ultimi dieci mesi si osserva un decremento del tasso
di disoccupazione sia della popolazione over 25 (+0,4%) sia under
25 (-0,3%), sebbene il valore per questi ultimi sia di circa 14 punti
percentuali più elevato.



22 Ipotesi di lavoro

Figura 1.1. Tasso di Disoccupazione - UE vs IT per Genere.

Tabella 1.3. Tasso di Disoccupazione - UE vs IT per Età.

2012 2013

M08 M09 M10 M11 M12 M01 M02 M03 M04 M05 M06

UE>25anni 9,2 9,3 9,3 9,4 9,4 9,5 9,6 9,6 9,6 9,6 9,6
Italia>25anni 9,0 9,0 9,5 9,5 9,5 10,0 10,0 10,0
UE<25anni 23,1 23,1 23,3 23,5 23,6 23,7 23,5 23,4 23,5 23,3 23,4
Italia<25anni 34,8 36,2 36,4 37,8 37,5 38,5 38,3 39,4 39,5 38,3 39,1

L’Italia registra una differenza molto marcata con la media eu-
ropea considerando la popolazione sotto i 25 anni (con differenze
dagli 11 p.p. ai 16 p.p.), che vede oltretutto un deciso incremento nel
periodo considerato (+4,3%).

Analizzando le variazioni tendenziali occorse tra agosto 2012 e
giugno 2013, emergono interessanti evidenze per genere (tabella 1.4
e figura 1.3) e fascia d’età (tabella 1.5 e figura 1.4).

Il trend riportato in figura 1.3 pone l’Italia in una situazione peg-

Tabella 1.4. Tasso di Disoccupazione - EU vs IT per Genere Variazione Tendenziale.

2012/2011 2013/2012

M08 M09 M10 M11 M12 M01 M02 M03 M04 M05 M06

UE-M 0,9 0,9 0,8 0,8 0,7 0,8 0,8 0,7 0,6 0,6 0,4
Italia-M 2,2 2,4 2,3 2,2 1,8 2,2 1,9 1,5 1,3 1,9 1,5
UE-F 0,7 0,7 0,8 0,8 0,8 0,8 0,7 0,7 0,6 0,5 0,5
Italia-F 2,3 1,8 2,7 1,8 2,1 2,4 1,6 1,6 1,3 1,6 1,0
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Figura 1.2. Tasso di Disoccupazione - UE vs IT per Età.

Tabella 1.5. Tasso di Disoccupazione - EU vs IT per Classe di Età Variazione
Tendenziale.

2012/2011 2013/2012

M08 M09 M10 M11 M12 M01 M02 M03 M04 M05 M06

UE>25 0,8 0,8 0,8 0,8 0,7 0,8 0,8 0,7 0,6 0,6 0,5
Italia>25 1,9 1,9 1,9 1,9 1,9 1,8 1,8 1,8
UE<25 1,5 1,3 1,3 1,2 1,4 1,3 0,9 0,7 0,8 0,4 0,5
Italia<25 5,5 5,8 6,0 5,7 5,8 6,4 4,3 4,6 4,9 2,4 4,7

Figura 1.3. Tasso di Disoccupazione - EU vs IT per Genere Variazione Tendenziale.
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Figura 1.4. Tasso di Disoccupazione - EU vs IT per Classe di Età Variazione
Tendenziale.

Figura 1.5. Tasso di Inattività IT vs UE per classe di età e genere.

giore rispetto alla media europea (circa 2 p.p. in peggioramento
tendenziale contro 1 p.p europeo). A partire dall’ultimo periodo, il
trend peggiorativo ha mostrato segni di riassorbimento, passando
da un incremento tendenziale di 2,3% ad Agosto 2012 ad un +1,3% a
Giugno 2013. Non si denotano discrepanze tra i generi.

Appaiono invece marcate (figura 1.4) le discrepanze per fasce di
età entro Italia e tra UE ed Italia, con aumenti tendenziali molto più
marcati nella popolazione giovane italiana, con picchi del +6,5% a
Gennaio 2013. Si conferma comunque un graduale decremento del
trend tendenziale negativo.

Per quanto riguarda il tasso di inattività, il dato più aggiornato è
relativo al I trimestre 2013.
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Dal grafico (figura 1.5) si evince un trend, misurato da fine 2010,
sostanzialmente stabile. Nel I trimestre 2013 si nota inoltre, limitata-
mente ai dati disponibili, una tendenza in crescita per quanto riguarda
i dati relativi alle fasce più giovani (15-24) di entrambi i generi, e solo
in Italia una diminuzione dell’inattività femminile over 24. La classe
d’età che riporta valori più bassi di inattività (tra il 20% e il 30%) è
costituita da maschi over 24, sebbene il dato italiano di tale collettivo
sia di circa 5 p.p. più elevato del dato europeo. Tutte le altre sotto-
popolazioni (giovani femmine, giovani maschi e femmine over 24)
registrano valori ben più alti (dal 40% fino a quasi l’80% per le under
24) e riportano un distacco maggiore tra Italia ed Europa a sfavore
della prima, specie per le fasce d’età più giovani.

1.2.2. Occupati

Per quanto riguarda i tassi di occupazione, sono disponibili solo i
valori a fine I trimestre 2013, di seguito riportati (figura 1.6) insieme
alle variazioni percentuali tra 2008 e 2013 (figura 1.7) e le variazioni
relative alla popolazione under 25 (figura 1.8).

I tassi di occupazione si aggirano tra il 45% e il 79% della popo-
lazione tra 15-64 anni e l’Italia occupa uno degli ultimi posti nella
classifica degli stati europei. Tale situazione è il risultato di un trend
negativo, rispetto ai valori registrati nel 2008, per la maggior parte
dei paesi considerati, tranne poche eccezioni quali Turchia, Malta,
Macedonia e Germania, che assumono i valori di crescita più alti in
media attorno al 3%.

La figura 1.8, riferita al tasso di occupazione giovanile, riporta
risultati più drammatici. Esso diminuisce in tutti i paesi dell’UE, ad
eccezione della Turchia. Sebbene il trend comune sia negativo, si
mostrano differenze tra paesi, da un tracollo della Spagna (-20 p.p.)
si arriva ad una sostanziale stabilità delle Germania (-0,3% p.p). Il
dato italiano mostra una perdita di 8,2 punti percentuali nel periodo
analizzato.

Al dato sulla diminuzione dell’occupazione si accostano i valori
in continuo aumento della percentuale di lavoratori part-time tra
tutti gli occupati e in particolare tra giovani (figura 1.9). Il ricorso
al part-time pare essere sempre più adottato da molti stati europei,
sia che si trovino in situazioni di bassa occupazione, come Grecia
e Spagna, sia in realtà caratterizzate da alta occupazione, come in
Olanda (50,1% di part-time sul totale di occupati e 77,7% di part-time
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Figura 1.6. Tasso di occupazione – 2013Q1 (popolazione 15-64).

Figura 1.7. Variazione in p.p. del tasso di occupazione - 2008Q1- 2013Q1 (popolazione
15-64).
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Figura 1.8. Variazione in p.p del tasso di occupazione giovanile (15-24) I trimestre
2008Q1-2013Q1.

Figura 1.9. Percentuale lavoratori part-time sui giovani occupati (15-24 anni) -
2008Q1 e 2013Q1.

sul totale dei giovani occupati), Svizzera (23,4% e 35,1%) e Norvegia
(27,3% e 59,9%). Rispetto al genere, in Europa, la proporzione media
di donne (25,3% delle occupate) con contratti part-time è circa tre
volte maggiore rispetto agli uomini (8,6% degli occupati); tale divario
è progressivamente aumentato nel tempo.
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1.2.3. Previsioni ed obiettivi europei (Europe 2020)

Europe 2020, la strategia elaborata dall’Unione Europea per promuo-
vere la crescita nella prossima decade, si è prefissa cinque obiettivi
da raggiungere (target) nel campo di occupazione, innovazione, edu-
cazione, integrazione sociale e clima/energia. Per completare il
presente quadro sul mercato del lavoro risulta utile riportare i risultati
in ambito di Occupazione ed Educazione.

La Commissione Europea ha redatto, oltre a target continentali,
indicazioni puntuali per ogni paese, che nell’ambito di interesse sono
tre:

T1) 75% di occupati nella popolazione 20-64 (Italia 67%);
T2) al più 10% di abbandoni scolastici prima del secondo livello di

educazione (Italia 15%);
T3) almeno 40% di soggetti tra i 30 e i 34 anni con un educazione

di terzo livello (Italia 26%).

Nelle figure 1.10, 1.11 e 1.12 sono riportati i differenziali (in p.p.)
tra la situazione fotografata al 2012 e il target nazionale specifico
(tipicamente più morbido per l’Italia) da raggiungere al 2020 per
ciascuno stato.

Per quanto riguarda la piena occupazione (target T1), come si
osserva in figura 1.10, molti stati europei mostrano differenziali so-

Figura 1.10. Differenziale tra dato nazionale 2012 e target t1 nazionale al 2020.
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Figura 1.11. Differenziale tra dato nazionale 2012 e target T2 nazionale al 2020.

Figura 1.12. Differenziale tra dato nazionale 2012 e target T3 nazionale al 2020.
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stanziali dai propri target nazionali (fino a 14,7 p.p. come Spagna e
Grecia), mentre stati come la Germania, la Svezia e l’Austria, secondo
i parametri Eurostat, di fatto già garantiscono il target auspicato.

Gli altri due target sono connessi con il livello di istruzione della
forza lavoro. Dal grafico in figura 1.11 si osserva che per quasi i due
terzi degli stati l’obiettivo di diminuire la percentuale di individui che,
in età 18-24, hanno interrotto la loro formazione e possiedono un
livello di educazione uguale o inferiore a quello secondario rimane
da raggiungere, mentre vi sono paesi, appartenenti per lo più al
nord Europa, per i quali l’obiettivo nazionale è già abbondantemente
superato. Considerazioni simili riguardano il target T3 (figura 1.12).

Da tali evidenze, ma soprattutto dall’entità dei differenziali tra
target europei e target italiani, si evince che in Italia la crescita del-
l’occupazione dovrebbe riguardare soprattutto giovani e donne, i cui
livelli di occupazione risultano molto inferiori alla media UE, mentre
sul versante dell’educazione si auspica per l’Italia un aumento dei
titoli di studio di terzo livello e la riduzione di giovani con basso
livello di istruzione.

1.3. Rendimento del capitale umano in Italia

Buona parte degli obiettivi comunitari fissati come target di Europe
2020 sono ampiamente giustificati dalla letteratura economica nel-
l’ambito della teoria del capitale umano, secondo cui l’investimento
in istruzione, formazione e apprendimento da parte degli individui
produce un rendimento espresso generalmente in termini di mag-
giore occupabilità, di migliore qualità del lavoro e di retribuzioni più
elevate. Inoltre, l’utilizzo di tali conoscenze nel processo produttivo
di beni e servizi contribuisce attraverso l’innovazione tecnologica
all’aumento dei livelli di efficienza e dei profitti delle imprese.

La dotazione di capitale umano di un paese quindi, articolato in
termini di competenze da introdurre nel processo produttivo e il suo
accrescimento nel tempo, divengono perciò elementi cruciali nell’a-
nalisi dello sviluppo e della crescita economica. A livello micro, la
propensione all’aumento delle competenze della forza lavoro dovreb-
be essere premiata ad esempio, da un ampliamento delle differenze
retributive tra diversi livelli di istruzione.

In tale ottica, l’evidenza empirica nella maggior parte dei paesi
sviluppati ha mostrato che il possesso di titoli di studio elevati sia un
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fattore significativo di occupabilità, di migliore qualità del lavoro e di
retribuzioni maggiori, presentando differenziali tra i redditi medi di
occupati con istruzione terziaria e secondaria molto più ampi che in
Italia.

Nell’Unione Europea a 27 paesi, se nel 2005 gli occupati (18-64
anni) con istruzione terziaria percepivano un reddito superiore del
46,6% rispetto agli occupati con istruzione secondaria, tale differenza
è salita al 48% nel 2010, con un incremento di 1,4 punti percentuali
(in Germania e Regno Unito, tali incrementi si sono attestati a 11 e
8,5 punti percentuali, rispettivamente). In Italia, invece tra il 2005
e il 2010 la differenza tra redditi medi di occupati con istruzione
terziaria ed occupati con istruzione secondaria è scesa quasi di 10
punti percentuali (dal 45,8% al 36,2).

In Italia, l’incidenza di persone di 25-64 anni con titolo universita-
rio sul totale della popolazione era del 15,0% (2011), 12 punti in meno
della media comunitaria (Eu27 26,8%) e la metà di quella registrata
in Paesi quali il Regno Unito (36,8%), la Spagna (31,6%) e la Francia
(29,8%). Inoltre, l’incidenza dei laureati sugli occupati (17,6% nel 2010
e 2011) e i tassi d’occupazione delle persone con titolo universitario
(76% nel 2010) sono più bassi rispetto alla media comunitaria (29%
e 85%, rispettivamente); tutto quindi farebbe pensare a un maggior
rendimento dell’istruzione del mercato italiano. Si assiste tuttavia
al paradosso che il prezzo di un bene (l’aumento retributivo per
chi sceglie di investire nel proprio percorso formativo) non aumen-
ti in relazione alla sua scarsità (di laureati), smentendo il classico
meccanismo di definizione del prezzo.

I rendimenti retributivi dell’investimento in istruzione sono tut-
tavia il risultato dell’incontro tra domanda e offerta di lavoro, che
dovrebbe attivare un virtuoso meccanismo incrementando la propen-
sione allo sviluppo di capitale umano da parte dell’offerta di lavoro
grazie alla maggiore remunerazione attesa e garantendo, dal lato del-
la domanda, l’incremento dei livelli di produttività ed efficienza delle
imprese dovuto ad un incremento di innovazione nei mercati attra-
verso l’assorbimento di nuove conoscenze e competenze garantite
dai lavoratori.

Il paradosso italiano si articola invece nelle distorsioni esistenti
tra domanda ed offerta di capitale umano.

Tra le teorie economiche che hanno contribuito a spiegare il decli-
no dei rendimenti salariali dell’istruzione, quella dello skill mismatch
ne individua le ragioni nella mancata corrispondenza tra le compe-
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tenze possedute da un individuo e quelle richieste nello svolgimento
del proprio lavoro.

In particolare tale mismatch dipende sia dal contesto strutturale
del sistema produttivo (caratteristiche tecnologiche delle mansioni
lavorative) sia dall’intensità di domanda di lavoro qualificato.

Sebbene tipicamente tale mismatch dipenda in larga misura da
una bassa offerta di lavoratori qualificati o da stock di capitale umano
ad elevato tasso di obsolescenza, il contesto italiano come vedremo è
caratterizzato certamente da una limitata offerta di laureati, ma soprat-
tutto da un mercato del lavoro che non valorizza, né sembra doman-
dare, ed è questa la conclusione più drammatica, figure altamente
specializzate da impiegare in professioni altamente qualificate.

1.3.1. Dati europei

In tal senso i dati del contesto occupazionale italiano rispetto al
contesto europeo confermano tale tendenza.

Rispetto alla minore occupabilità dei laureati, rispetto ai compe-
titor europei, uno tra i nuovi indicatori proposti recentemente dal
Consiglio Europeo nell’ambito della strategia di ET 2020, misura la
percentuale di diplomati e laureati (20-34enni) occupati tra coloro che
hanno concluso il percorso di istruzione e formazione da non più di
tre anni.

Se l’obiettivo è fissato all’82% a livello europeo (Ue27) per il 2020,
la realtà è ben diversa: a fronte di un valore medio europeo al 2011
pari al 77,2% (in Germania valeva l’88,2), in Italia tale indicatore si
attesta quasi 20 punti percentuali in meno rispetto al valore medio
Ue27 (57,6%), peggiorando di otto punti dal 2008 al 2011 e registrando
la peggior dinamica europea, Spagna a parte.

Unica nota lieta, il differenziale tra i tassi per i diplomati e i laureati
in Italia è ampiamente significativo a favore di questi ultimi: (66,1
per i laureati e 50,6 per i diplomati) sebbene ampiamente distanti dai
valori medi di Ue27, pari a 82,6 per i laureati e 71,4 per i diplomati).

Sebbene quindi in Italia il vantaggio in termini occupazionali
di una laurea rispetto a quello di scuola secondaria superiore (da-
to omogeneo per genere) sia dunque evidente, permane tuttavia
per entrambi i titoli di studio un differenziale rispetto all’Europa
decisamente elevato (20,8 e 16,5 punti rispettivamente per diploma-
ti e laureati) associato a dinamiche (specialmente per i laureati) in
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continua discesa attestandosi al 64% nel 2012, perdendo due punti
percentuali dal 2011 e 6.5 punti percentuali dal 2008.

Una delle ragioni potrebbe essere quindi la mancanza di lavori
ad hoc per i laureati o parimenti un contesto occupazionale italia-
no, sensibilmente sbilanciato nell’impiego di professioni manuali ed
elementari?

Analizzando i dati Eurostat più recenti, emerge che l’incidenza di
occupati nella fascia 25-64 anni con professioni ad elevata specializ-
zazione (qualifiche ISCO 1-2), registrata nel 2010, è nel nostro paese
inferiore di oltre 5 punti percentuali rispetto alla media comunitaria
(17,9% contro il 23,2% per Ue27), mentre la quota di occupati con
professioni elementari (10,7%) è seconda solo alla Spagna (14,1%).

Le professioni tecniche (20,3%), viceversa, risultano ben al di
sopra della media comunitaria (16,7%), per il tessuto economico
nazionale composto da piccole e piccolissime imprese artigiane.

Analizzando il titolo di studio degli occupati in professioni alta-
mente specializzate, si scopre che al 2010 solo il 53,6% del totale degli
occupati in professioni ad elevata specializzazione è in possesso di
un’istruzione terziaria, a fronte del 70,6% della media comunitaria.

In sintesi quindi in Italia meno di un posto di lavoro su 5 è (alta-
mente) qualificato e solo poco più della metà è svolto da persone con
istruzione universitaria.

Anche le dinamiche sono scoraggianti: dal 2004 al 2010 l’Italia (con
il Portogallo) è l’unico paese della Ue17 in cui il tasso di variazione de-
gli occupati nelle professioni ad elevata specializzazione sia diminuito
(anche se marginalmente -1,2%). Se a ciò si associa che nello stesso
periodo in Italia gli occupati con istruzione terziaria sono aumentati
del 4,5% emerge che tale aumento non sia stato accompagnato da un
parallelo incremento delle professioni ad elevata specializzazione e
quindi da carenze dal lato della domanda.

Infine, neanche le previsioni in termini di figure professionali
richieste registrano un sostanziale aumento di professioni ad elevata
specializzazione (Isfol, 2011).

1.3.2. Dati italiani

Anche i dati italiani secondo il rapporto Istat 2013, che analizza le
informazioni dell’anno 2012, conferma le tendenze negative osser-
vate nel paragrafo precedente, specialmente per giovani, laureati e
professioni qualificate.
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Il mercato occupazionale del 2012 fotografato da Istat nel suo
rapporto annuale, pur in una situazione di peggioramento generale
rispetto all’anno precedente (diminuzione di 69 mila occupati in fles-
sione dello 0,3% rispetto al 2011, aumento del tasso di disoccupazione
dall’8,4% nel 2011 al 10,7% nel 2012, specie quella giovanile aumentata
di sei punti percentuali fino al 35,3 nel 2012) identifica come uniche
dinamiche positive quelle riguardanti i lavoratori più anziani (6,5%
di occuparti in più tra i 55-64 anni, a fronte di un calo del 4,4% degli
occupati tra i 15-34 anni), quale conseguenza delle riforme pensioni-
stiche e le dinamiche che interessano le donne (+1,2% di occupate in
più tra 2011 e 2012 a fronte di un calo del 1,3% per i maschi), ma so-
stanzialmente riconducibili a fenomeni di segregazione professionale
ed incremento di posizioni a bassa qualifica.

Dall’inizio della crisi nel periodo 2008-2012, il ritmo di crescita del-
l’occupazione femminile nelle professioni non qualificate (+24,9%) è
più che raddoppiato rispetto a quello degli uomini (10,4%), e più che
triplicato per le professioni legate alle attività commerciali e servizi
(+14,1 e +4,6 per cento, rispettivamente), specie nei comparti del
commercio, degli alberghi e ristorazione e in quello dei servizi alle
famiglie, dove le donne rappresentano la quasi totalità degli occupati.
Quasi il 20% delle occupate donne (1 milione 737 mila unità) si rife-
risce a sole tre professioni: commesse alla vendita al minuto, colf e
segretarie.

In generale, rispetto alle professioni, la riduzione dell’occupazio-
ne del 2012 si è accompagnata a una ricomposizione a sfavore delle
professioni più qualificate a favore delle categorie occupazionali non
qualificate. Si è ridotta l’incidenza degli artigiani e degli operai spe-
cializzati, ma anche quella delle professioni qualificate mentre sono
aumentate quelle esecutive nelle attività commerciali e nei servizi
(soprattutto addetti all’assistenza personale e commessi) e le non
qualificate.

All’interno delle professioni qualificate, il gruppo dei dirigenti e
imprenditori, alla fine dei quattro anni (dal 2008) ha perso ben 449
mila unità (pari a -42,6%), quasi 100 mila solo nell’ultimo anno, nella
maggior parte dei casi piccoli imprenditori e dirigenti d’impresa.

Rispetto al settore, tale riduzione, è stata più forte nelle costru-
zioni (-11,7%) e in alcuni comparti del terziario – servizi alle imprese
e attività finanziarie e assicurative, mentre sono aumentati i dipen-
denti permanenti a tempo pieno (7,1%), nei servizi alle famiglie,
tipicamente manodopera non qualificata e con cittadinanza straniera.
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Figura 1.13. Variabili significative per la probabilità di svolgere un lavoro non
qualificato Anno 2012 (Odds ratio).

In tale ambito, l’80% della crescita degli occupati stranieri nel 2012
è attribuibile all’aumento registrato nei servizi alle famiglie (+73mila
unità).

Analizzando le caratteristiche demografiche e lavorative degli
occupati è possibile definire quali profili siano più a rischio di svolgere
un lavoro non qualificato.

La figura 1.13 mostra le variabili significative sia per il complesso
degli occupati, sia solo per la porzione di occupati italiani.

Innanzitutto, uno straniero presenta una probabilità di trovare
un’occupazione non qualificata sette volte più alta di un italiano con
le stesse caratteristiche (sesso, età, ripartizione territoriale, livello di
istruzione, posizione e anni di esperienza lavorativa). Inoltre, posse-
dere un elevato titolo di studio ha un forte effetto protettivo contro
occupazioni con scarse qualifiche, più evidente per la popolazione
occupata italiana, così come emerge per i lavoratori del comparto
dell’industria che, relativamente ai lavoratori italiani, hanno il 40%
di probabilità in più di svolgere un lavoro qualificato rispetto agli
occupati italiani impiegati nel comparto servizi, mentre l’agricoltura
è il settore più a rischio.

Altri effetti protettivi, meno rilevanti sebbene significativi, sono
legati all’età (15-34 anni), alla residenza (Nord) e al genere (Maschio)
degli occupati.

Le stime effettuate mostrano inoltre una significativa relazione tra
probabilità di svolgere un lavoro non qualificato, lavorare part time
(un lavoratore part-time italiano ha un rischio due volte e mezzo più
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elevato di svolgere basse qualifiche rispetto ad un lavoratore full-time)
e svolgere un lavoro atipico (più forte per gli occupati italiani).

Dai dati del 2012, emerge che non solo l’occupazione si sia ridotta
più di sette punti in quattro anni, ma anche l’investimento in capitale
umano non sia cresciuto o sia non impiegato nel processo produt-
tivo. In particolare il numero di Neet (Not in Education, Employment
or Training), giovani tra i 15 e i 29 anni che non lavoravano (disoc-
cupati e inattivi) e non frequentavano alcun corso di istruzione o
formazione nel 2012 è aumentato di 95 mila unità (4,4 per cento);
dal 2008 l’incremento è stato del 21,1 per cento (+391mila giovani).
Istat ha certificato uno stock di due milioni e 250 mila NEET (23.9%
dei giovani di pari età, e il 33,3% nel mezzogiorno). Sebbene il 40%
sia alla ricerca attiva di lavoro, la rimanente quota è da ascrivere a
Neet inattivi o scoraggiati (non cercano lavoro ma sono disponibili a
lavorare). Per un confronto europeo al 2011, i Neet italiani rappresen-
tavano il 22,7% sul totale dei giovani tra 15 e i 29 anni (15,4% in Ue27,
9,7% in Germania).

Al mismatch tra skill richiesti e skill posseduti, è associato il feno-
meno dell’overeducation, che consiste in una simmetria del mercato
del lavoro secondo cui un soggetto viene impiegato in professio-
ni che richiedono competenze inferiori rispetto al titolo di studio
conseguito.

Tale fenomeno è stato ampiamente studiato in letteratura (Ce-
defop, 2010) per l’elevata diffusione che esso ha nella maggior parte
dei Paesi a economia avanzata (che incide mediamente del 30% sugli
occupati).

Riguardo all’Italia, Istat ha stimato che nel 2012 il 19,5% degli
occupati italiani (omogeneo per genere) sia sovraistruito, dato che è
aumentato di più di 2 punti percentuali dal 2008 (aggregando anche
gli occupati stranieri, aumenta il divario tra donne sovra-istruite pari
al 23,3% e maschi sovra-istruiti, pari al 20,6%).

Se questo vale in generale, risulta interessante concentrarsi sui
laureati e laureate (italiani) di età 20-34enni (non più in istruzio-
ne/formazione con un titolo di studio conseguito da non più di
tre anni) usciti dagli studi nel triennio precedente. La figura 1.14
sintetizza le incidenze di laureati sovra-istruiti e di altre condizioni
legate alla qualità del lavoro, sul totale del collettivo analizzato.

A parte la percentuale di laureati sovraistruiti che è diminuita dal
2008 (sebbene abbia coinvolto più di 4 laureati occupati su 10 nel 2012),
tutti gli altri indicatori hanno evidenziato un peggioramento nella
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Figura 1.14. Giovani 20-34enni laureati da non più di tre anni, non più in
istruzione/formazione ed occupati (incidenze percentuali).

qualità del lavoro.
L’incidenza di occupazioni atipiche si è attestata al 49,7% (54,2%

per le donne contro, 43,6% per gli uomini) ed aumentando incessan-
temente, è cresciuta tra il 2008 e il 2012 di 4,5 punti. Inoltre, quasi la
totalità degli atipici è di tipo involontario ed è aumentata la quota di
occupati part-time involontario che nel 2012 ha interessato oltre otto
laureati su dieci della fascia tra i 20-34 anni.

Un’approfondita analisi del mismatch tra titoli di studio e quali-
fiche è stata condotta da Isfol su dati Istat 2010 (Rapporto Isfol 2012).
Secondo questi dati che analizzano gli occupati tra i 25-64 anni, a
fronte di una percentuale del 49,2% di laureati sovraistruiti, le donne
laureate ricadono molto più frequentemente degli uomini in situa-
zioni di overeducation (54,6%), a indicare un loro utilizzo sub-ottimale
nel mercato del lavoro, mentre in riferimento all’età, si segnala co-
me questa giochi un ruolo importante nel determinare l’esistenza
dell’educational mismatch. La relazione tra età e overeducation è inver-
samente proporzionale: circa 6 occupati su 10 (59,6%) di età compresa
tra i 25 e 34 anni con titolo universitario sono sotto inquadrati. La
maggior diffusione dell’istruzione terziaria fra i giovani, probabil-
mente accompagnata da una ridotta richiesta di personale altamente
qualificato da parte delle imprese, si è risolta di fatto con occupazioni
da parte dei laureati per le quali sarebbe bastato un diploma. L’età in
tal senso gioca il classico “effetto coorte” secondo cui in periodi in
cui si affaccia sul mercato del lavoro un elevato numero di persone
altamente qualificate e, dunque, si manifesta un eccesso di offerta
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di lavoro qualificato, il mercato assorbe queste persone in posti di
lavoro che richiedono minori skill.

Rispetto alla tipologia contrattuale, gli occupati laureati con con-
tratti atipici (tempo determinato e di collaborazione) segnano quote
di lavoratori overeducated sensibilmente più elevate (54,5% e 54,2%,
rispettivamente) di quanto non accada a coloro che sono a tempo
indeterminato (30,4%), ed in forma più evidente per i lavoratori
part-time (60%).

Infine, rispetto al tipo di laurea, nelle discipline tecnico-scientifiche,
i tassi che si riferiscono a lavoratori adeguatamente inquadrati so-
no decisamente elevati (oltre il 60%), mentre il gruppo di materie
umanistiche e delle scienze sociali, presenta percentuali di occupati
overeducated molto più alte (superiori al 50% ed addirittura il 70% per
i gruppi politico-sociale e insegnamento).

A conferma di tali evidenze, si possono citare altri dati ufficiali.
In particolare, secondo i dati de “Indagine sull’inserimento pro-

fessionale dei laureati” condotta da Istat (laureati del 2007 a tre anni
dal titolo, e laureati al 2011 a quattro anni dal titolo) emerge che tra le
due coorti analizzate sia cresciuto il numero di laureati che riferisce
di occupazioni per le quali la laurea non è richiesta e non è utile (il
27,8 per cento nel 2011, contro il 21,5 per cento nel 2007), conferman-
do che durante gli anni della crisi anche il rendimento percepito
dell’istruzione si sia ridotto.

1.3.3. La teoria del mismatch

Il mismatch tra domanda e offerta di capitale umano che crea le
distorsioni appena viste nel contesto italiano, viene considerato nella
letteratura un fenomeno complesso attribuibile a diverse cause.

Sebbene tra le più accreditate figurino le carenti caratteristiche
dei sistemi di istruzione e le obsolete competenze dei lavoratori che
nell’economia della conoscenza dovrebbero evolversi per potenziare
percorsi sostenibili di crescita, l’evidente fenomeno di overeduca-
tion individuato nell’analisi empirica italiana intravvede come causa
principale il carente e vetusto tessuto produttivo esistente.

In altri termini, la bassa remunerazione del capitale umano e il
deficit di offerta di mano d’opera altamente qualificata non può che
essere ricondotto alla bassa domanda da parte del mercato e dalla
limitata capacità di innovazione del sistema economico italiano. La
teoria economica in effetti segnala il ruolo del cambiamento tecno-
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logico skill-biased, tra i fattori che possono contribuire a generare
mismatch. In tale ambito, sarebbe l’innovazione tecnologica a favorire
l’assorbimento di persone con elevato livello di istruzione; se venisse
a mancare come avviene in contesti produttivi più tradizionali, i
lavoratori più istruiti sono assorbiti in occupazioni che richiedono
skill più ridotti (Acemoglu, 2002).

Il nostro paese sconta la debolezza del sistema imprenditoriale
e le caratteristiche del sistema produttivo che, non sostenendo una
domanda adeguata di competenze in linea con molti dei paesi comu-
nitari e scoraggiando qualsiasi forma di investimento in innovazione,
sposta la competizione sui soli costi di produzione e sulla flessibi-
lità del lavoro piuttosto che sull’efficienza e sull’innovazione con
conseguente perdita dei propri livelli di produttività.

Va da sé che il semplice aumento del livello medio di scolarità
della popolazione non sia sufficiente a favorire in maniera automati-
ca processi di sviluppo, specialmente nelle economie più mature e
specialmente in tessuti produttivi senza alcuna esigenza di lavoratori
ad alto skill. Parafrasando Niebuhr, «niente è tanto incredibile quanto
la risposta a una domanda che non si pone».

A conferma di ciò si citano i risultati de “l’Indagine sulle profes-
sioni”, recentemente realizzata dall’Istat in collaborazione con l’Isfol
e finanziata dal Ministero del Lavoro (campione di circa 16.000 inter-
vistati nel 2012), che consente di definire il contesto e le condizioni
lavorative delle professioni esistenti nel mercato del lavoro italiano.

Secondo tale indagine, la quota di professioni che negli ultimi tre
anni ha sperimentato un cambiamento nelle modalità di svolgimento
del lavoro, dovuto a innovazione tecnologica di prodotto o processo
è molto limitata: solo in una professione su quattro (26,1% del totale)
gli intervistati hanno riscontrato un cambiamento, dato che corri-
sponde a meno del 25% del totale degli occupati nel 2012 secondo la
rilevazione sulle forze di lavoro del 2012. Da un lato la pubblica ammi-
nistrazione è il settore in cui si percepisce una maggiore dinamicità
(direttori, dirigenti ed equiparati dell’amministrazione pubblica, in
particolare del comparto dei servizi sanitari, dell’istruzione e della
ricerca, della magistratura; dei tecnici dei servizi pubblici e di sicurez-
za e dei docenti universitari), sebbene le trasformazioni sembrano
derivare in gran parte da cambiamenti indotti da novità normative e
solo marginalmente da innovazioni di prodotto o di processo.

Dall’altra emerge la drammatica percezione di esercitare profes-
sioni non coinvolte da processi di trasformazione nel settore privato,
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anche per professioni con elevata qualificazione e responsabilità (i
direttori e i dirigenti generali di aziende, i tecnici dell’organizzazio-
ne dell’amministrazione delle attività produttive, gli imprenditori e
gli amministratori di grandi o piccole aziende) sia di piccole, sia di
grandi aziende. Anche settori comunemente ritenuti di eccellenza,
strategici per lo sviluppo (settore audio-video, telecomunicazioni e
tecnici informatici) o tipici del Made in Italy, si osserva un ritardo
nei processi di innovazione (meno del 45 per cento delle professioni
ammette di esser stato interessato da processi di innovazione). Tali
evidenze non fanno che confermare l’assenza di cambiamento tecno-
logico come fattore che genera mismatch tra competenze possedute
e richieste dal mercato e quindi overskilling.

Ne emerge un quadro a tinte fosche, determinato da sensibili ele-
menti di distorsione, riscontrabili sia nell’offerta che nella domanda
di lavoro. In sintesi, i dati indicano che in Italia, in particolar modo
nel caso degli occupati in possesso di titoli universitari, il fenomeno
dell’overeducation è accompagnato da una disponibilità molto ridotta
di posti di lavoro a elevata qualificazione. Inoltre, se da un lato la
composizione dell’occupazione italiana risulta sensibilmente sbilan-
ciata verso professioni manuali ed elementari e, in linea previsionale,
registra una sostanziale stagnazione della crescita delle professioni
ad elevata specializzazione, dall’altra la particolare composizione del
tessuto imprenditoriale italiano, (piccole imprese manifatturiere) non
raggiunge la decisiva massa critica per assorbire figure capaci di inne-
stare il processo di sviluppo tecnologico e ad assorbire figure ad alta
specializzazione.

Da anni, in Italia, autorevoli esponenti del mondo politico ed im-
prenditoriale auspicano politiche atte a coniugare interventi sul siste-
ma formativo con quelli diretti al sistema produttivo e specialmente
per quest’ultimo nuove politiche industriali legate ad innovazione e
ricerca.

Le evidenze mostrate palesano in maniera inequivocabile quanto
si siano prodigati su tali obiettivi.

1.4. Analisi dei flussi da database amministrativi delle Comuni-
cazioni Obbligatorie

Tipicamente, lo studio della mobilità degli individui tra i diversi stati
lavorativi nel corso dell’intera carriera lavorativa osservata attraverso
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le transizioni tra stati si pone come prioritario strumento per una
adeguata lettura delle dinamiche occupazionali. Da un punto di vista
metodologico, l’approccio markoviano (manifesto o a classi latenti)
viene utilizzato per sintetizzare le evoluzioni delle carriere lavorative.

In tale approccio, l’obiettivo è di valutare su un campione rap-
presentativo della forza lavoro la transizione dei soggetti tra gli stati
occupazionali nel corso del tempo.

Per una maggior comprensione delle dinamiche lavorative, nel
presente capitolo si analizzeranno invece le dinamiche riguardanti
gli occupati in termini di caratteristiche legate alle esperienze lavo-
rative. Nella fattispecie, più che analizzare le transizioni tra i vari
stati (occupato, disoccupato, inattivo), si cercherà da un lato di de-
scrivere l’insieme di lavoratori osservati (nel DB) durante il periodo
analizzato, attraverso l’individuazione di opportuni gruppi simili per
caratteristiche delle relative carriere e dall’altra di determinare le
transizioni temporali tra i gruppi individuati.

Più specificamente l’obiettivo è di proporre delle metodologie
atte a descrivere non semplicemente i variegati percorsi lavorativi
dei lavoratori della popolazione di interesse (obiettivo assai arduo),
ma ad identificare gruppi di lavoratori che descrivono in maniera
più sintetica lo status dello stesso in un determinato istante. Come
esito finale dell’analisi, ci si aspetta la creazione di cluster di lavoratori
(che descrivono la “tipologia di carriera”) determinati da particolari
combinazioni per tipo di contratto, durata o saturazione in un deter-
minato anno, numero di contratti, etc., sintetizzando in questo modo
la situazione lavorativa dei lavoratori analizzati in un numero esiguo
di gruppi prevalenti.

Il prodotto finale sarà costituito dalla creazione e definizione di
gruppi di lavoratori permettendo di individuare da un lato i profili
migliori dei lavoratori (per durata, tipologia, dei contratti, etc.) e
dall’altra i profili più svantaggiati (in termini di stabilità, durata, etc.).

In secondo luogo, avvalendosi della componente longitudinale,
l’analisi farà emergere possibili transizioni dei lavoratori tra gruppi,
mostrando le transizioni temporali in termini di flussi in entrata e
uscita in tali gruppi da parte di lavoratori nel tempo.

Tale analisi risulta, inoltre, più consistente con il DB disponibile,
poiché i soggetti censiti non costituiscono un campione rappresenta-
tivo della forza lavoro nelle regioni analizzate, ma la popolazione dei
lavoratori che nel periodo analizzato è stata soggetta almeno una volta
ad eventi (avviamento e/o cessazione) che hanno modificato la loro
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condizione occupazionale. Tale autoselezione dei soggetti presenti
nel DB distorcerebbe evidentemente le analisi sulla prevalenza e sul-
le transizioni in termini di condizione occupazionale, ma parimenti
giustifica in larga misura uno studio delle carriere per i soli occupati
(censiti nel DB).

Inoltre, mentre le analisi tradizionali sulla condizione lavorati-
va riguardano di fatto un solo indicatore di interesse (condizione
occupazionale), l’ambito analitico proposto analizza più indicatori
congiuntamente.

Un obiettivo così complesso e ambizioso necessita di essere studia-
to attraverso metodologie appropriate che inferiscano e classifichino
i lavoratori in opportuni gruppi in ciascun istante temporale e che
parallelamente ne descrivano le traiettorie temporali.

1.4.1. Metodi statistici

La metodologia statistica utilizzata è la Latent Transition Analysis
(LTA, Collins e Lanza, 2010) che permette di analizzare le dinamiche
di più indicatori nel tempo, secondo un approccio longitudinale.

Nei modelli a classi latenti markoviani (CLM), a differenza dei
modelli markoviani manifesti, si assume che il vero stato occupato nel
mercato del lavoro sia non osservabile, e quindi trattato alla stregua
di una variabile latente, mentre lo stato occupazionale osservato è
considerato come un indicatore affetto da errore (effetto memoria
in indagini retrospettive, errori di codifica, di misura etc.). Rispetto
alle transizioni tra gli stati occupazionali (latenti), i modelli a CLM
assumono che le vere transizioni (non osservabili per la presenza di
errori di misura negli stati) si comportino secondo una catena di Mar-
kov del primo ordine, in cui la condizione latente ad un particolare
tempo dipende dalla condizione latente all’istante precedente.

Analogamente, la LTA assume che, in ogni istante temporale, la
vera “tipologia di carriera” nel mercato del lavoro sia non osservabile,
e quindi trattata alla stregua di una variabile latente,

Nella fattispecie, le risposte agli indicatori analizzati all’istante t
(It) sono manifestazioni affette da errore della vera, ma incognita
“tipologia di carriera” i cui livelli (classi o gruppi) latenti determi-
nano le risposte osservate. In pratica la variabilità delle risposte dei
soggetti ai vari indicatori si deve esclusivamente al fatto che i soggetti
appartengono a determinate classi latenti (gruppi) da definire. Pat-
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tern di risposte simili tra soggetti sono presumibilmente da ascrivere
all’appartenenza di quei soggetti alla stessa classe latente.

Una classe latente potrebbe definire un gruppo di lavoratori, sulla
base degli indicatori analizzati, le cui dinamiche sono particolarmen-
te negative (molte esperienze lavorative, brevi con contratti flessi-
bili) e/o particolarmente positive (numero limitato di esperienze
lavorative nel periodo con contratti permanenti).

Il numero ottimale di gruppi viene ricavato da considerazioni
statistiche sull’adattamento del modello e sull’interpretazione dei
gruppi basata sulle probabilità di risposta ai vari indicatori osservati
per i diversi gruppi.

Rispetto alle dinamiche, il modello LTA stima le transizioni tem-
porali dei lavoratori tra le classi latenti (persistenza e/o passaggio
nel tempo tra gruppi individuati nello step precedente) attraverso le
catene di Markov del primo ordine.

In una catena di Markov del primo ordine soltanto gli stati latenti
adiacenti sono dipendenti: questo implica che ogni futura traiettoria
(appartenenza dei soggetti alle classi) è indipendente dalla traiettoria
passata condizionatamente allo stato attuale del processo. Il modello
markoviano utilizzato è di tipo eterogeneo rispetto al tempo, cioè le
probabilità di transizione tra classi dipendono dall’istante temporale
precedente e, inoltre, il rischio istantaneo di uscita da ciascuna classe
o permanenza varia nel tempo (può variare tra le coppie di periodi
adiacenti), permettendo in tal modo di analizzare le dinamiche anche
dal punto di vista del calendario.

In sintesi, la LTA viene proposta per:

a) identificare la “tipologia di carriere” attraverso gruppi (classi)
di lavoratori omogenei per caratteristiche inerenti le esperien-
ze lavorative;

b) valutare la prevalenza ai vari istanti di tali gruppi identificati e
le transizioni temporali dei lavoratori tra i gruppi ricavati;

c) stimare se e come le caratteristiche dei soggetti analizzati e
del contesto del mercato del lavoro (predittori) determinano
o fanno variare le prevalenze negli stati e le transizioni tra le
“tipologie di carriere”.
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1.4.2. Il database analizzato e gli indicatori analizzati

In questo paragrafo si metteranno in luce le dinamiche occupazionali
occorse tra il 2008 e il 2012 attraverso l’analisi dei microdati relativi
alle carriere dei lavoratori presenti nel DB delle comunicazioni ob-
bligatorie, inerenti al periodo 2008-2012, e riferite alle esperienze di
lavoratori della Lombardia, Piemonte ed Emilia Romagna.

È importante rimarcare che i dati trattati sono di natura ammi-
nistrativa e contengono informazioni sul lavoratore e sull’azienda;
in particolare per ogni soggetto si possiedono dati in merito a ogni
singola esperienza e specificatamente: la data di avviamento, proroga
e cessazione, il tipo di contratto, settore e qualifica e le informa-
zioni relative all’azienda che ha effettuato le comunicazioni. I dati
a disposizione, a differenza di quelli ottenibili dalle usuali indagini,
consentono di tracciare, per l’intero periodo di osservazione, la storia
della persona (successione di eventi descritti per tipologia, numero
e durata di ogni singolo contratto), associando a ciascun periodo
dati di stato (qualifica, settore lavorativo, etc.). Dati di questo tipo
si prestano meglio, rispetto ai dati di stock tradizionali derivanti da
indagini panel, per una corretta definizione delle dinamiche delle
storie lavorative.

Ci preme evidenziare che i dati raccolti dai CPI contengono in-
formazioni sia per le forme di lavoro subordinato nel settore pri-
vato sia riguardanti il pubblico impiego (dal 1 gennaio 2007), co-
me collaborazioni coordinata continuativa, a progetto o lavoro alle
dipendenze.

I dati disponibili sulle carriere hanno permesso la creazione di
quattro indicatori, ciascuno calcolato a livello annuale, che sotten-
dono la variabile latente oggetto dell’analisi, cioè la “tipologia della
carriera”, mostrati di seguito:

a) saturazione: rapporto tra giorni lavorati e giorni osservati
(<30%, 30%-60% >60%);

b) numero di rapporti o di esperienze lavorative. Se uno stesso rap-
porto si protrae per più anni viene contato su ogni anno (1, 2,
>2);

c) percentuale di giorni lavorati part-time sui giorni lavorati (<50%,
>50%);

d) tipologia di contratto prevalente nell’anno per giorni lavorati (Tem-
poraneo, Permanente, entrambi). La soglia dei giorni lavorati
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da superare per determinare una delle due tipologie viene
fissata al 60%, mentre se è compresa tra il 40% e il 60% viene
valutata come compresenza delle due).

Tali indicatori definiscono le caratteristiche delle esperienze pro-
fessionali per impegno nell’arco dell’anno, la tipologia contrattuale,
il numero di contratti e tipologia di orario.

Rispetto ai criteri esclusione, valgono i seguenti:

— soggetti under 15 e over 65 anni;
— soggetti che sono stati osservati nel DB da meno di tre mesi;
— soggetti che sono stati osservati in ogni anno per meno di tre

mesi;
— soggetti la cui carriera è stata censita dai DB delle COB meno

di tre anni consecutivi.

Rispetto all’ultimo criterio di esclusione, preme rimarcare che i
soggetti censiti presso i DB delle COB non costituiscono un campio-
ne rappresentativo della forza lavoro nelle regioni analizzate, ma la
popolazione dei lavoratori che nel periodo analizzato è stata interes-
sata, almeno una volta, nel periodo osservato da eventi (avviamenti,
cessazioni, etc).

Come già affermato in precedenza, l’autoselezione dei soggetti
presenti nel DB giustifica in larga misura uno studio delle carriere
per i soli occupati (censiti nel DB).

Inoltre, il DB ha il limite di essere di natura incrementale e su base
regionale, nel senso che assenze nel DB per un determinato periodo
da parte di un lavoratore non sono riconducibili a un ben determinato
motivo: potrebbero identificare periodi di non occupazione subordi-
nata, forme di lavoro autonomo, trasferimenti lavorativi fuori dalla
regione di residenza, sia valori mancanti dovuta ad omissione di
segnalazione da parte delle aziende, sia altre condizioni, come l’uscita
dal mercato del lavoro o entrata nella condizione di inattività.

Per tale motivo, ai soggetti presenti nel DB, ma temporaneamen-
te assenti dal DB in determinati anni, si è preferito non assegnare
una categoria che esprimesse l’assenza o la non osservazione, ma im-
putare valori mancanti sugli indicatori che ne descrivono la carriera
nei periodi di assenza poiché sono molteplici ed ignoti i motivi di
tale missingness. Parallelamente, si sono selezionati come passibili di
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analisi quei soggetti con una carriera osservata di “almeno” tre anni
consecutivi.

Nella fattispecie, la metodologia statistica proposta permette quin-
di di identificare gruppi latenti, prevalenze e transizioni relativamen-
te ai soli occupati nei vari anni (anche per soggetti osservati per un
periodo parziale del lustro analizzato), escludendo dall’analisi quei
periodi durante i quali un soggetto non ha lavorato.

Per esemplificare, se un soggetto ha lavorato nei primi tre anni
di osservazione (2008, 2009, 2010) esso contribuirà all’analisi delle
prevalenze negli status latenti per tali anni e alla stima di alcune
transizioni (2008-09, 2009-10), ma non ai risultati del biennio finale
(2011, 2012) per il quale il soggetto avrà record mancanti.

Nelle analisi che seguono verranno dunque analizzati i flussi dei
“lavoratori occupati” per i quali si conoscano le caratteristiche legate
alle esperienze professionali svolte in ciascun anno.

Infine si valuteranno se e come variabili di tipo demografico/lavo-
rativo influenzano la prevalenze dei soggetti nei gruppi e le transizio-
ni tra stati, quali Genere, Cittadinanza (Italiano, Straniero), Regione,
classe di età, Skill prevalente richiesto per la qualifica (HighSkill,
MediumSkill, LowSkill), Settore prevalente (Commercio e servizi,
Costruzioni, Industria, Agricoltura).

1.4.3. Risultati

Analisi descrittive

I lavoratori presenti nel DB per il lustro analizzato e i lavoratori
selezionati (con relative caratteristiche) sono presentati in tabella 1.6:

Globalmente sono stati analizzati più di 4 milioni di lavoratori che
rappresentano il 72% di tutti i lavoratori che sono transitati nel DB
delle COB tra il 2008 e il 2012. Rispetto al periodo di osservazione dei
lavoratori selezionati, le tabelle 1.7, 1.8 e 1.9mostrano la composizione
dei lavoratori analizzati per anno, profilo temporale e regione.

In Lombardia il 70% dei lavoratori ha valori completi per tutto
il lustro analizzato ed è il valore più basso tra le tre regioni; il 15%
contiene la risposta solo in quattro anni sul totale ma tra questi solo
il 2% riguardano anni non consecutivi e dunque carriere disconti-
nue. Infine il 14% dei lavoratori selezionati ha valori su tre anni e la
maggior parte riguarda i primi oppure gli ultimi tre del periodo di
osservazione.
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Tabella 1.6. Rappresentatività lavoratori analizzati e caratteristiche.

Caratteristiche Modalità Lombardia Piemonte Emilia
Romagna

Totale lavoratori in DB 2.469.241 1.627.532 1.705.240
Totale lavoratori Selezionati 1.744.593 1.235.608 1.266.033
Percentuale sul totale in DB 70.7% 75.9% 74.2%

Genere Maschi 53% 53% 53%
Cittadinanza Italiani 83% 89% 82%
Classe età 15-29 16% 12% 13%

30-39 30% 27% 29%
40-49 29% 31% 31%
50-59 18% 19% 19%
60+ 8% 11% 8%

Skill* Bassa 18% 33% 30%
2008** Media 42% 43% 44%

Alta 24% 24% 25%
ND 15% 1% 1%

Settore Agricoltura 1% 2% 4%
2008** Commercio/Servizi 59% 48% 54%

Costruzioni 7% 7% 6%
Industria 25% 30% 31%
ND 8% 12% 5%

*Legata alla qualifica richiesta.

** Valori pressoché costanti nei vari anni.

In Piemonte (tabella 1.8) la percentuale di profili che coprono
l’intero periodo di osservazione è più alta della Lombardia (80%).
Tra i profili su 3 e 4 anni la quasi totalità copre gli estremi del periodo
osservato, mentre le osservazioni non continue si riducono al 2,5%.

Infine in Emilia Romagna la percentuale di soggetti osservati per
5 anni è del 75%; tra le carriere discontinue cresce la quota di osserva-
zioni troncate nel mezzo, dunque non riconducibili a nuove entrate
o uscite nel mercato del lavoro, bensì a qualche causa sconosciuta.

In sintesi dal confronto delle tre regioni si deduce che la maggior
parte dei dati a disposizione riguardano soggetti che hanno lavorato
per tutto il periodo. Le osservazioni parziali, per la maggior parte,
sono troncate o all’inizio del quinquennio o alla fine.

La tabella 1.10mostra la distribuzione per classe di età per numero
di anni osservati (lavorati). Nella tabella si osserva che chi ha lavorato
per un triennio è prevalentemente giovane under 29, mentre il 60%
di chi ha lavorato tutto il periodo osservato rientra nella classe 40-
49 anni e 30-39 anni. A livello regionale, in Lombardia è presente
la maggior quota di giovani che hanno lavorato continuativamente
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Tabella 1.7. Frequenze degli anni osservati, Lombardia.

N° anni
osserva-
ti

2008 2009 2010 2011 2012 % sul
totale

per
gruppo

% sul
totale

per riga

5 69,8% 69,8%

4 15,8%

6,8%
6,9%
1,1%
1,0%

3 14,4%
6,5%
1,2%
6,7%

Tabella 1.8. Frequenze degli anni osservati, Piemonte.

N° anni
osserva-
ti

2008 2009 2010 2011 2012 % sul
totale

per
gruppo

% sul
totale

per riga

5 79,6% 79,6%

4 10,9%

5,4%
3,6%
1,1%
0,8%

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

Tabella 1.9. Frequenze degli anni osservati, Emilia Romagna.

N° anni
osserva-
ti

2008 2009 2010 2011 2012 % sul
totale

per
gruppo

% sul
totale

per riga

5 76,5% 76,5%

4 12,9%

5,3%
5,1%
1,5%
1,0%

3 10,6%
5,2%
0,8%
4,6%
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Tabella 1.10. Percentuali di individui stratificate per anni osservati e per classe di
età.
Anni osservati Ripartizione per classe di età

Lombardia 15-29 30-39 40-49 50-59 60+
5 11% 31% 32% 19% 6%
4 25% 29% 21% 15% 10%
3 30% 26% 19% 14% 12%

Piemonte 15-29 30-39 40-49 50-59 60+
5 8% 27% 34% 19% 12%
4 25% 28% 22% 17% 9%
3 29% 24% 19% 17% 12%

Emilia Romagna 15-29 30-39 40-49 50-59 60+
5 9% 30% 34% 20% 7%
4 24% 30% 22% 15% 9%
3 28% 27% 19% 14% 12%

Tabella 1.11. Prevalenze lavoratori italiani per numero di anni osservati, per
Regione.

Anni osservati Lombardia Piemonte Emilia Romagna

Italiani Italiani Italiani
5 85,1% 90,8% 84,0%
4 75,6% 80,1% 73,1%
3 78,9% 82,0% 74,8%

cinque anni.
La situazione per il Piemonte e l’Emilia Romagna mostra per-

centuali più basse lasciando ipotizzare che in tali regioni vi siano più
difficoltà di lavoro continuativo per gli under 30.

Rispetto al genere, per ciascuna regione e numero di anni osser-
vati, la percentuale di maschi osservati è sempre maggiore rispetto
a quella di donne (53% vs. 47%), mostrando un’assenza di preva-
lenze per genere per quanto riguarda la lunghezza del periodo di
osservazione.

Rispetto alla cittadinanza, in tutte le regioni, la maggior parte delle
osservazioni è relativa ad individui italiani (tabella 1.11), quota che
tendenzialmente diminuisce tra lavoratori con carriere osservate più
brevi. In Piemonte, la percentuale di individui di nazionalità italiana
è la più alta tra le tre regioni mentre l’Emilia Romagna presenta la
maggior quota di lavoratori non italiani per qualunque classe di anni
di osservazione.

Si nota un aumento della quota di stranieri tra i soggetti con
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Tabella 1.12. Probabilità di risposta negli status, Lombardia.

Item Risposta Status 1 Status 2 Status 3 Status 4 Status 5

Giorni Pt* Full 100% 100% 100% 3% 0%
Giorni Pt FT &

PT
0% 0% 0% 97% 100%

Saturazione Bassa 1% 11% 12% 16% 100%
Saturazione Alta 0% 29% 64% 50% 0%
Saturazione Piena 99% 60% 24% 34% 0%
Rapporti >2 0% 11% 12% 31% 0%
Rapporti 2 3% 22% 43% 69% 3%
Rapporti 1 97% 67% 45% 0% 96%
Contratto Prev** Temporaneo 0% 100% 10% 47% 14%
Contratto Prev Permanente 100% 0% 90% 53% 86%

*Pt: Part Time.
**Prev: Previsto.

Tabella 1.13. Probabilità di risposta per le cinque classi, Piemonte.

Item Risposta Status 1 Status 2 Status 3 Status 4 Status 5

Giorni Pt Full 100% 100% 100% 47% 0%
Giorni Pt FT &

PT
0% 0% 0% 53% 100%

Saturazione Bassa 0% 6% 11% 37% 76%
Saturazione Alta 0% 19% 48% 53% 5%
Saturazione Piena 100% 75% 41% 10% 18%
Rapporti >2 0% 2% 9% 35% 2%
Rapporti 2 2% 18% 40% 42% 25%
Rapporti 1 98% 80% 51% 23% 72%
Contratto Prev Temporaneo 0% 100% 4% 91% 0%
Contratto Prev Permanente 100% 0% 96% 9% 100%

osservazioni incomplete.
Rispetto alle osservazioni precedenti, si conferma l’ipotesi che

i soggetti con periodi lavorativi incompleti si riferiscano a lavora-
tori giovani, tipicamente maschi e per la maggior parte lavoratori
stranieri.

Risultati e interpretazione delle classi/status latenti

Nelle tabelle 1.12, 1.13 e 1.14 si mostrano, per le tre regioni, le ca-
ratterizzazioni dei gruppi/status latenti in termini di probabilità di
risposta agli item proposti per la descrizione della carriera annuale.

In grassetto sono evidenziate le probabilità maggiori entro-status
su ciascun item; queste conferiscono maggior certezza alla descrizio-
ne degli status perché non lasciano spazio ad ambiguità di risposta. Le
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Tabella 1.14. Probabilità di risposta per le cinque classi, Emilia Romagna.

Item Risposta Status 1 Status 2 Status 3 Status 4 Status 5

Giorni Pt Full-
time

100% 100% 100% 9% 0%

Giorni Pt FT &
PT

0% 0% 0% 91% 100%

Saturazione Bassa 1% 15% 12% 27% 100%
Saturazione Alta 0% 38% 52% 51% 0%
Saturazione Piena 99% 47% 36% 21% 0%
Rapporti >2 0% 27% 22% 46% 0%
Rapporti 2 4% 29% 38% 53% 5%
Rapporti 1 95% 44% 40% 1% 95%
Contratto Prev Temporaneo 0% 100% 11% 63% 17%
Contratto Prev Permanente 100% 0% 89% 37% 83%

probabilità non evidenziate, invece, riguardano risposte tra le quali le
probabilità si spalmano su più risposte.

Confrontando tra loro le probabilità per status, si può vedere che
vi sia una forte discriminazione entro status. Nell’interpretazione
degli status si è tenuto conto della seguente classificazione utilizzata
da Istat:

— Contratto a tempo pieno e permanente definiscono un profilo
di lavoratore standard;

— Contratto part-time o a tempo pieno ma temporaneo descri-
vono il lavoratore atipico;

— Contratto part-time permanente descrive il lavoratore parzial-
mente standard.

La tabella 1.15 caratterizza sinteticamente i cinque status per ogni
regione, sulla base delle probabilità di risposta che essendo sostanzial-
mente simili per regione, identifica gli stessi status a meno di piccole
variazioni, evidenziate in grassetto nella tabella.

Emergono due profili standard differenziati in base al numero di
contratti (status 1, status 3), due profili atipici caratterizzati da uno o
più di due contratti (status 2, status 4, rispettivamente) ed un profilo
di lavoratori permanenti part-time o atipici con basse saturazioni
(status 5).

Il termine atipico indica una condizione lavorativa che si sta af-
fermando negli ultimi tempi, proprio come segnale e conseguenza
della crisi economica che ha investito il Paese: infatti il contratto
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Tabella 1.15. Descrizione degli status, per Regione (in grassetto le differenze tra
Regioni).

Lombardia Descrizione

status 1 Lavoratore standard con saturazione piena e 1 contratto
status 2 Lavoratore atipico con saturazione piena/alta e 1 contratto
status 3 Lavoratore standard con saturazione alta e 1/2 contratti
status 4 Lavoratore atipico con saturazione alta e più di 2 contratti
status 5 Lavoratore parzialmente standard o atipico con saturazione bassa

Piemonte
status 1 Lavoratore standard con saturazione piena e 1 contratto
status 2 Lavoratore atipico con saturazione piena e 1 contratto
status 3 Lavoratore standard con saturazione alta/piena e 1/2 contratti
status 4 Lavoratore atipico con saturazione alta e più di 2 contratti
status 5 Lavoratore parzialmente standard o atipico con saturazione bassa

Emilia Romagna
status 1 Lavoratore standard con saturazione piena e 1 contratto
status 2 Lavoratore atipico con saturazione piena e 1/2 contratti
status 3 Lavoratore standard con saturazione alta/piena e 1/2 contratti
status 4 Lavoratore atipico con saturazione alta e più di 2 contratti
status 5 Lavoratore parzialmente standard o atipico con saturazione bassa

temporaneo, sia per coloro che già lavorano e soprattutto per coloro
che entrano in questo momento nel mercato del lavoro, risulta una
delle misure adottate negli ultimi anni per far fronte alle difficoltà
economiche; la riduzione delle ore di lavoro risulta essere, secondo
Istat, un ulteriore metodo per diminuire i costi senza ulteriori tagli
sul numero di occupati, e la tipologia che lo rappresenta è quella
parzialmente standard.

Rispetto alle diverse interpretazioni delle classi tra Regioni, sep-
pur minimali, si nota che in Emilia lo status 2 è caratterizzato da
lavoratore atipico con 1 o 2 contratti (solo 1 nelle altre regioni), men-
tre in Lombardia lo status 3 è caratterizzato da una saturazione, seppur
alta, ma inferiore alle saturazioni dello stesso status nelle alte due
Regioni.

Tenendo presente le etichette assegnate sulla base di tipologia con-
trattuale, orario, saturazione e numero di rapporti si può identificare
la seguente gerarchia tra gli status in termini di stabilità lavorativa
decrescente: status 1, status 3, status 2, status 4, status 5.
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Prevalenze degli status nel tempo

La figura 1.15 mostra come variano le prevalenze dei cinque status
individuati nel tempo.

In Lombardia, ad inizio periodo, il 50% della popolazione è col-
locato nello status 1, ovvero il migliore, la restante metà si colloca
nei tre status più instabili (atipici e parzialmente standard), mentre
lo status 3 è il meno popolato. Alla fine del periodo, si denota una
riduzione di 7 punti percentuali dello status 1, un aumento globale
dei restanti status con particolare impatto per lo status 2 (5%). I valori
delle prevalenze dicono dunque di un peggioramento della situazio-
ne, rappresentato in particolare dalla diminuzione dello status 1 che
rappresenta la tipologia di lavoratore migliore.

Nella regione Piemonte si nota che la prevalenza dello status 1 si
riduce gradualmente di 6 punti percentuali nel corso del quinquennio
di osservazione, inoltre si osservi che la percentuale a fine periodo è
più alta di quella lombarda nel 2008.

In Emilia Romagna le variazioni delle prevalenza negli status sono
minime, tranne che per lo status 1 dove emerge una riduzione 4 punti
percentuali, e che comunque risulta la minore tra le regioni. Lo status
in leggero aumento in questo caso non è il 2, (lavoratore atipico con
saturazione alta), bensì il 5, ovvero quello caratterizzato dal part-time
permanente o atipico, che occupa la posizione meno stabile tra gli
status.

La Lombardia sembra essere la regione che più delle altre, al 2012,
sia soggetta a mutamenti, mentre Piemonte ed Emilia Romagnaman-
tengono più alta la percentuale di lavoratori standard, rispettivamente
a 62% e 56%, a fronte del 53% lombardo.

Nel Piemonte si nota innanzitutto che, a inizio periodo, i lavorato-
ri standard dello status 1 sono più della metà. Il quadro a fine periodo,
come per la Lombardia, vede la riduzione dello status 1 e un aumento
di tutti gli altri status, in particolare il secondo.

In sintesi, la tipologia lavoratore standard, suddivisa tra gli status
1 e 3, è in tutte le regioni quella con prevalenza maggiore, sopra il
50%, sia a inizio che a fine periodo di osservazione, ad indicare che
la situazione contrattuale prevalente in Italia sia quella a tempo inde-
terminato. Emergono tendenze di un cambiamento nella direzione
dei contratti temporanei e part-time, evidenziato dall’aumento delle
prevalenze degli status 2 e 5.
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Figura 1.15. Variazioni delle prevalenze degli status nel tempo.
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In tabella 1.16 si mostrano le prevalenze complete degli status per
anno e regione.

Tabella 1.16. Prevalenze degli status per anno e regione.

Lombardia Status 1 Status 2 Status 3 Status 4 Status 5 TOT
2008 51% 15% 7% 11% 16% 100%
2009 51% 17% 6% 10% 17% 100%
2010 46% 18% 9% 10% 17% 100%
2011 45% 20% 9% 10% 16% 100%
2012 44% 20% 9% 10% 17% 100%

Piemonte Status 1 Status 2 Status 3 Status 4 Status 5 TOT
2008 61% 9% 6% 11% 14% 100%
2009 60% 10% 5% 11% 14% 100%
2010 56% 10% 8% 12% 14% 100%
2011 56% 11% 8% 11% 15% 100%
2012 55% 11% 7% 12% 15% 100%

Emilia Roma-
gna

Status 1 Status 2 Status 3 Status 4 Status 5 TOT

2008 53% 18% 6% 10% 13% 100%
2009 52% 19% 5% 9% 14% 100%
2010 49% 20% 8% 10% 14% 100%
2011 49% 19% 8% 9% 15% 100%
2012 49% 19% 7% 10% 15% 100%

Transizioni tra status nel tempo

Le stime delle probabilità di transizione informano non solo sulla
mobilità degli status, ma forniscono conoscenze più precise circa la
provenienza e la direzione dei movimenti. Poiché lo status 1 mostra
le prevalenze maggiori per ogni regione ed anno, si sono inizial-
mente valutati i flussi/uscite (aggregate verso i rimanenti 4 status) e
permanenze da tale status, come mostrato in figura 1.16.

Confermando le prevalenze annuali, si nota una riduzione della
permanenza in tale condizione da parte dei lavoratori ed un marcato
aumento di lavoratori che escono da tale condizione in modo più o
meno costante nel tempo, in maniera più evidente per il mercato del
lavoro lombardo, che se da un lato mostra segnali di maggiore dina-
micità rispetto alle altre due regioni, dall’altro fa emergere dinamiche
meno positive.

Tra le possibili transizioni valutabili, ci si è concentrati sui flussi
di lavoratori che partivano da uno status 3 (Lavoratore standard con
saturazione alta e 1/2 contratti) o da uno status 4 (Lavoratore atipico
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Lombardia

Piemonte

Emilia Romagna

Figura 1.16. Permanenza e flussi da status 1 (Lavoratore standard, saturazione piena
e 1 contratto).
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Lombardia

Piemonte

Emilia Romagna

Legenda

Figura 1.17. Permanenza (grigio) e flussi da status 3, per Regione.
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Lombardia

Piemonte

Emilia Romagna

Legenda

Figura 1.18. Permanenza (grigio) e flussi da status 4.
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con saturazione alta e più di 2 contratti), poiché entrambi sono carat-
terizzati da una più intensa mobilità temporale. Si tenga comunque
presente che essi congiuntamente rappresentano valori percentuali
tra il 15% e il 20% dei lavoratori analizzati nelle varie regioni (cfr.
tabella 1.16).

In Lombardia per lo status 3, si nota un progressivo aumento,
salvo nel passaggio 2009-2010, della probabilità di transitare allo status
1 (standard con singolo contratto e saturazione piena). Si osserva
inoltre sia una progressiva riduzione della probabilità di transitare
verso situazioni atipiche (status 2 e 4), sia un elevato aumento nel
tempo dal primo biennio analizzato di permanere in tale status.

Il Piemonte, come si vede in figura 1.17, è caratterizzato sia da
elevata staticità, relativamente alla permanenza e da alta mobilità
relativamente alla probabilità di transitare verso situazioni più pro-
blematiche (status 4, Lavoratore atipico con saturazione piena/alta e
più contratti).

Inoltre si nota anche per questa regione che il passaggio da 2009
a 2010 sia stato il più critico, è aumentata la probabilità di transitare
verso l’atipico ed è diminuita drasticamente la probabilità di transitare
verso situazioni più stabili (status 1).

In Emilia Romagna la probabilità di lasciare lo status 3 è comples-
sivamente inferiore rispetto, ad esempio, a quella di Lombardia e
Piemonte, anche se questo risulta comunque lo status più mobile.
Si osserva nel corso dei cinque anni tendenze discontinue con forti
problematicità dei flussi nel biennio 2009-2010 e un lieve migliora-
mento negli ultimi due anni, segnati da un aumento di probabilità di
transitare verso lo status 1 o atipico con bassa mobilità (status 2) e una
diminuzione della probabilità di passare ad uno status di atipico più
instabile (status 4).

Lo status 4 rappresenta invece una delle condizione peggiori in
quanto descrive una situazione di atipicità più problematica. Dalla
figura 1.18, si può notare una forte probabilità di permanenza in tale
status per le tre regioni con valori maggiori per il Piemonte con basse
probabilità di transitare verso forme standard (status 1 e 3).

Parimenti si rileva per Lombardia ed Emilia per ciascun biennio
una significativa quota di lavoratori che transitano verso una situa-
zione ancora più problematica (status 5, Lavoratore parzialmente
standard o atipico con saturazione bassa) e, almeno per Piemonte ed
Emilia riduzioni nei passaggi verso forme atipiche più stabili (status
2).
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In sostanza, sembra che la possibilità di migliorare condizione sia
sempre minore, specie in Piemonte, caratterizzato da aumenti della
probabilità di rimanere nella medesima condizione lavorativa atipica.

Le transizioni del Piemonte hanno dunque individuato alcune
criticità che, da una visione della situazione confusa da tutti i fattori
in gioco, non erano emerse. Infine l’Emilia Romagna si pone in una
situazione di mezzo tra Lombardia e Piemonte: infatti, la probabilità
di rimanere nello status 4, condizione lavorativa pessima, aumenta
nel corso del periodo di osservazione di dieci punti percentuali, a
fronte di una riduzione della probabilità di passare ad altre condi-
zioni sia peggiori che migliori. Rispetto al Piemonte si direbbe un
peggioramento più lento, infatti la probabilità di permanere nello
status all’inizio differisce con l’altra regione di venti punti percentuali,
mentre dal 2011 il gap si riduce a quindici. Si conferma la maggior
staticità di questa regione.

1.4.4. Caratterizzazione degli status per caratteristiche dei lavoratori

Per una miglior identificazione degli status, si sono valutate le carat-
teristiche socio-demografiche e lavorative dei soggetti analizzati (su
tutti i soggetti presenti nel DB analizzato). L’analisi descrittiva della
distribuzione del genere e cittadinanza all’interno di ogni status per
regione, apporta informazioni interessanti (figura 1.19): infatti, si nota
che tra i lavoratori standard (status 1 e 3), la percentuale di maschi
è nettamente superiore, al contrario gli status peggiori vedono una
maggioranza di donne. Infine nello status 2 che, rappresenta il lavo-
ratore atipico ma con alta saturazione, non si osservano differenze di
genere. Rispetto alla cittadinanza, tutti gli status sono caratterizzati da
preponderanza di individui italiani, in particolare nello status 1, dove
la presenza di stranieri è molto ridotta. In generale si osserva che, al
peggiorare dello status diminuisce anche la quota di italiani.

Rispetto alla classe di età (figura 1.20), si nota che in tutte e tre le
regioni i lavoratori si ripartiscono in modo simile per classe di età
all’interno degli status: gli status più popolati di giovani under 30
sono lo status 4 (22%-26%) e status 2 (21%-24%), confermando che
gli status 2 e 4 sono contratti atipici propri delle classi più giovani
che entrano nel mercato del lavoro tramite contratti temporanei. I
soggetti delle fasce intermedie si distribuiscono quasi equamente in
tutti gli status mentre, gli status 1 e 3 sono caratterizzati da elevate
percentuali di soggetti over 50. Per quanto riguarda lo status 5, il più
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Figura 1.19. Genere e Cittadinanza entro status e regione.

Figura 1.20. Distribuzione Classi di età entro status e regione.

problematico, più del 50% dei lavoratori di tale gruppo appartiene
alle fascia d’età 30-49 anni.

La figura 1.21 mostra la distribuzione dello Skill (associato alla
qualifica richiesta per svolgere un determinata mansione) all’interno
di ogni status, nel 2008.

Come si può notare, non c’è una forte relazione tra qualifica e
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Figura 1.21. Skill delle qualifiche associate (Anno 2008), negli status.

status, ovvero in ciascuno status emergono percentuali elevate di skill
richiesti, con prevalenze in ciascun anno e regione di skill medio.
Tuttavia negli status più problematici (4 e 5) si nota una quota crescen-
te di lavoratori a medio skill e bassi valori percentuali ad alto skill a
dimostrare che le carriere lavorative a più alto rischio riguardino le
categorie intermedie. Due interessanti tendenze emergono su base
regionale: in Lombardia vi sono prevalenze più alte di lavoratori con
qualifica alta (in Piemonte ed Emilia Romagna la seconda modalità
prevalente è skill basso); inoltre nello status 2, almeno ad inizio pe-
riodo, in Lombardia prevalevano i lavoratori ad alto skill, mentre in
Piemonte lavoratori a basso skill.

La caratterizzazione degli status per skill viene confermata os-
servando le composizioni delle qualifiche puntuali più frequenti
entro ciascuno status (in tabella 1.17 si mostrano le cinque qualifiche
prevalenti relativamente all’anno 2010).

Nello status 2, in Lombardia due terzi delle esperienze professio-
nali si riferisce a professioni intellettuali/scientifiche (da sole coprono
quasi il 20%), tecniche ed esecutive (meno frequenti nelle altre due
regioni ove le professioni non qualificate coprono una esperienza
professionale su quattro).

In Emilia e Piemonte invece prevalgono le quote di professioni
non qualificate (20%, 23%, rispettivamente) nel segmento dei lavo-
ratori standard a tempo pieno (status 1), mente nello status 4 (atipici
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con più contratti) le professioni qualificate nei settori del commercio
e servizi e quelle non qualificate rappresentano quasi il 50% delle
esperienze professionali in tutte le regioni. Infine, nello status 3 (lavo-
ratore standard con più contratti), in Lombardia e Piemonte prevale
la quota di artigiani, operai specializzati e agricoltori (21%), sostan-
zialmente minoritaria in Emilia, ove, in tale status si affermano le
professioni tecniche (20%).

Tabella 1.17. Distribuzione Qualifica entro status (anno 2010), per regione.

Status Lombardia %entro Status

1 Profess. esecutive nel lavoro d’ufficio 16,00%
1 Profess. Tecniche 15,00%
1 Artigiani, operai specializzati e agricoltori 13,00%
1 Profess. qualificate att. commerciali e servizi 11,00%
1 Profess. non qualificate 10,00%
2 Profess. intellettuali, scientifiche e di elevata specializzazione 19,00%
2 Profess. Tecniche 19,00%
2 Profess. esecutive nel lavoro d’ufficio 14,00%
2 Profess. qualificate att. commerciali e servizi 13,00%
2 Profess. non qualificate 12,00%
3 Artigiani, operai specializzati e agricoltori 21,00%
3 Profess. Tecniche 15,00%
3 Profess. non qualificate 15,00%
3 Profess. esecutive nel lavoro d’ufficio 14,00%
3 Profess. qualificate att. Commerciali e servizi 13,00%
4 Profess. qualificate att. Commerciali e servizi 30,00%
4 Profess. non qualificate 13,00%
4 Artigiani, operai specializzati e agricoltori 11,00%
4 Profess. esecutive nel lavoro d’ufficio 10,00%
4 Profess. intellettuali, scientifiche e di elevata specializzazione 9,00%
5 Profess. qualificate att. commerciali e servizi 30,00%
5 Profess. esecutive nel lavoro d’ufficio 16,00%
5 Profess. non qualificate 12,00%
5 Artigiani, operai specializzati e agricoltori 12,00%
5 Profess. Tecniche 9,00%

Status Emilia Romagna %entro Status

1 Profess. Tecniche 21,00%
1 Profess. non qualificate 20,00%
1 Artigiani, operai specializzati e agricoltori 17,00%
1 Profess. esecutive nel lavoro d’ufficio 15,00%
1 Profess. qualificate nelle att. commerciali e nei servizi 11,00%
2 Profess. non qualificate 25,00%
2 Profess. qualificate att. commerciali e servizi 16,00%
2 Artigiani, operai specializzati e agricoltori 14,00%
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2 Profess. Tecniche 13,00%
2 Profess. intellettuali, scientifiche e di elevata specializzazione 11,00%
3 Profess. Tecniche 20,00%
3 Profess. non qualificate 20,00%
3 Profess. qualificate att. commerciali e servizi 18,00%
3 Profess. esecutive nel lavoro d’ufficio 16,00%
3 Conduttori di impianti, operai di macchinari fissi e mobili e conducenti di veicoli 15,00%
4 Profess. qualificate att. commerciali e servizi 35,00%
4 Profess. non qualificate 16,00%
4 Profess. intellettuali, scientifiche e di elevata specializzazione 11,00%
4 Artigiani, operai specializzati e agricoltori 9,00%
4 Profess. tecniche 8,00%
5 Profess. qualificate att. commerciali e servizi 33,00%
5 Profess. non qualificate 19,00%
5 Profess. esecutive nel lavoro d’ufficio 17,00%
5 Profess. Tecniche 13,00%
5 Artigiani, operai specializzati e agricoltori 10,00%

Status Piemonte %entro Status

1 Profess. non qualificate 23,00%
1 Profess. tecniche 19,00%
1 Artigiani, operai specializzati e agricoltori 15,00%
1 Profess. esecutive nel lavoro d’ufficio 15,00%
1 Conduttori di impianti, operai di macchinari fissi e mobili e conducenti di veicoli 11,00%
2 Profess. non qualificate 24,00%
2 Profess. tecniche 16,00%
2 Profess. intellettuali, scientifiche e di elevata specializzazione 14,00%
2 Profess. qualificate att. commerciali e servizi 14,00%
2 Profess. esecutive nel lavoro d’ufficio 11,00%
3 Artigiani, operai specializzati e agricoltori 21,00%
3 Conduttori di impianti, operai di macchinari fissi e mobili e conducenti di veicoli 15,00%
3 Profess. Tecniche 15,00%
3 Profess. non qualificate 14,00%
3 Profess. qualificate att. commerciali e servizi 14,00%
4 Profess. qualificate att. commerciali e servizi 24,00%
4 Profess. non qualificate 19,00%
4 Artigiani, operai specializzati e agricoltori 12,00%
4 Profess. intellettuali, scientifiche e di elevata specializzazione 12,00%
4 Profess. tecniche 11,00%
5 Artigiani, operai specializzati e agricoltori 12,00%
5 Profess. esecutive nel lavoro d’ufficio 15,00%
5 Profess. non qualificate 18,00%
5 Profess. qualificate att. commerciali e servizi 31,00%
5 Profess. tecniche 12,00%

Rispetto alla variazione temporale della composizione per skill
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Tabella 1.18. Distribuzione Skill relativa alla qualifica per status. Anno 2008 e 2012.
Qualifica 2008 2012

Lombardia Piemonte Emilia R. Lombardia Piemonte Emilia R.

Status 1 Alta 30,00% 25,00% 27,00% 32,00% 26,00% 28,00%
Media 48,00% 40,00% 42,00% 47,00% 39,00% 42,00%
Bassa 22,00% 35,00% 31,00% 21,00% 35,00% 30,00%
Totale 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Status 2 Alta 42,00% 32,00% 27,00% 37,00% 28,00% 24,00%
Media 36,00% 31,00% 39,00% 41,00% 37,00% 40,00%
Bassa 22,00% 38,00% 34,00% 22,00% 35,00% 36,00%
Totale 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Status 3 Alta 26,00% 23,00% 21,00% 24,00% 23,00% 24,00%
Media 49,00% 50,00% 50,00% 51,00% 50,00% 50,00%
Bassa 26,00% 28,00% 30,00% 25,00% 27,00% 26,00%
Totale 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Status 4 Alta 16,00% 24,00% 22,00% 15,00% 22,00% 19,00%
Media 53,00% 44,00% 51,00% 56,00% 48,00% 54,00%
Bassa 18,00% 31,00% 24,00% 18,00% 28,00% 22,00%

Copresenza 12,00% 1,00% 4,00% 12,00% 2,00% 5,00%
Totale 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Status 5 Alta 18,00% 15,00% 18,00% 17,00% 15,00% 19,00%
Media 64,00% 57,00% 57,00% 64,00% 58,00% 60,00%
Bassa 18,00% 23,00% 25,00% 19,00% 22,00% 21,00%

Copresenza 0,00% 5,00% 0,00% 0,00% 5,00% 0,00%
Totale 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Legenda:

Status 1 Lavoratore standard con saturazione piena e 1 contratto
Status 2 Lavoratore atipico con saturazione piena/alta e 1 contratto
Status 3 Lavoratore standard con saturazione alta e 1/2 contratti
Status 4 Lavoratore atipico con saturazione piena/alta e più contratti
Status 5 Lavoratore parzialmente standard o atipico con saturazione bassa

delle esperienze (la tabella 1.18 mostra le composizioni al 2008 e al
2012), si afferma un debole progressivo aumento di lavoratori con skill
medie per tutte le regioni analizzate (variazione in punti percentuali),
specialmente nello status 2 (+5% in Lombardia) caratterizzato da una
diminuzione di lavoratori con alte skill (-6% in Lombardia) tra fine e
inizio periodo.

Rispetto al settore lavorativo, si osserva che i cinque status sono
composti da lavoratori di tutte le tipologie di settore (figura 1.22), an-
che se quello preponderante è sempre quello dei servizi/commercio,
mentre, l’agricoltura copre una percentuale che si aggira intorno
all’1% in qualunque status. Tenendo conto di tale struttura generale
si nota che nello status 4 e 5, il settore servizi e commercio raggiunge
i valori massimi. Un altro aspetto interessante è che il settore indu-
striale si presenta maggiormente nei due status di lavoratori standard
mentre, in 4 e 5, assume bassi valori. Infine il settore delle costruzioni
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copre le più alte percentuali nello status 3.
Rispetto alle tendenze temporali, le composizioni per settore dei

lavoratori negli status sono abbastanza costanti tra il 2008 e 2012 nelle
tre regioni, con alcune eccezioni:

— in tutte le regioni è cresciuta nel periodo analizzato la quo-
ta di lavoratori del commercio e servizi nello status 5 (+5%
Lombardia, +3% Emilia e Piemonte);

— nello status 4 (atipici ad alta saturazione con più contratti nel-
l’anno) in tutte le regioni è cresciuta la quota di lavoratori
del commercio e servizi (+8% Lombardia, +7% Emilia e Pie-
monte) ed è parallelamente diminuita la quota dei lavoratori
dell’industria (-5% in Piemonte, - 4% Lombardia ed Emilia);

— la quota di lavoratori dei servizi all’interno dello status 2 è
aumentato nel quinquennio (+4% in Lombardia), mentre per
Emilia e Piemonte sono aumentati nello status 3 (+5%);

— la ripartizione dei lavoratori standard per settore è rimasto
costante nel lustro, in ogni regione analizzata.

Dunque, sebbene esista eterogeneità anche all’interno degli status,
possiamo proporre dei profili tipici per caratteristiche del lavoratore
nei 5 status analizzati:

Figura 1.22. Distribuzione Settore lavorativo (Anno 2012), negli status.
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— status 1: maschi, over 40, settore commercio/servizi e indu-
stria, skill eterogenea;

— status 2: maschi, under 40, settore commercio/servizi e indu-
stria, skill alta (Lombardia);

— status 3: maschi, 30-39 anni, settore commercio/servizi, indu-
striale e costruzioni, skill media;

— status 4: femmine, 30-49 anni, settore commercio/servizi, skill
media;

— status 5: femmine, over 40, settore commercio/servizi, skill
media;

1.4.5. Focus: Probabilità di permanenza e flussi da lavoro atipico

In tale sezione si sono valutati quali fattori individuali possono in-
fluenzare determinate transizioni sulle prospettive future di carriera,
relativamente ai soggetti con una iniziale instabilità lavorativa.

Nella fattispecie, si sono analizzate le transizioni (eventi) dei lavo-
ratori che al 2008 partivano da una situazione atipica pluri-contrattuale
(status 4) e relativi flussi verso situazione di maggior stabilità (Status
1,2,3), verso situazioni di peggioramento (ritorno in un determinato
anno nello status 4 da situazioni migliori raggiunte in anni precedenti)
oppure permanenza nello status 4.

A tale scopo, sono stati applicati sia dei modelli logistici mul-
tinomiali che consentissero di tenere in considerazione la correla-
zione delle transizioni riferite allo stesso individuo, sia degli alberi
decisionali con partizione binaria.

L’analisi di 1.307.536 eventi riferiti a 326.884 lavoratori (44% di
under 35) che al 2008 partivano dallo status 4 mostra una sostanziale
traiettoria verso la permanenza nello status 4 più marcata per il Pie-
monte e transizioni vero il miglioramento per il 12% di passaggi di
stato, più marcate in Emilia e Lombardia (tabella 1.19).

Si noti che più del 40% delle permanenze totali nello status 4 è da
ascrivere ai lavoratoti nel Piemonte (stessa quota dei miglioramenti
occorse in Lombardia), mentre quasi il 50% dei peggioramenti è
concentrato in Lombardia.

L’analisi delle caratteristiche associati ai lavoratori ha evidenziato
i seguenti risultati:

— In Piemonte lo skill non è legato a particolari transizioni (ten-
denza a permanere nella stessa condizione lavorativa), mentre
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Tabella 1.19. Distribuzione degli eventi e ripartizione del target entro regione.

Numero
eventi

Peggiora Permane Migliora Totale

Lombardia 476.048
(36.4%)

2,3% 84,1% 13,7% 100%

Piemonte 526.032
(40.2%)

1,0% 89,4% 9,6% 100%

Emilia 305.456
(23.4%)

2,2% 82,5% 15,3% 100%

Totale 1.307.536
(100%)

1,7% 85,9% 12,4% 100%

in Emilia un’alta skill premia una condizione di permanenza
rispetto ad un peggioramento. In Lombardia si assiste ad un
duplice fenomeno: sia lavoratori ad alta e a bassa skill sono
associati a transizioni verso il miglioramento, mentre solo
un livello medio non è associato ad un miglioramento della
condizione lavorativa;

— Rispetto al settore, il comparto dei servizi è maggiormente as-
sociato a permanenze in lavori atipici; gli altri settori, rispetto
ai servizi, mostrano significative tendenze sia verso il miglio-
ramento (specialmente l’agricoltura in Emilia e Lombardia e
industria in Lombardia) sia verso il peggioramento (settore
delle costruzioni in tutte le regioni e l’agricoltura in Piemonte
e l’industria in Emilia);

— Rispetto alla cittadinanza, in generale la maggiore propensio-
ne al peggioramento è associata a individui stranieri rispetto
agli individui italiani, specialmente in Lombardia ed Emilia;

— Al variare della classe di età si riscontrano cambiamenti so-
stanziali nella condizione: maggiore mobilità degli under
30 sia verso miglioramenti che peggioramenti, in maniera
più accentuata in Emilia e Lombardia, quasi trascurabile in
Piemonte.

Per meglio comprendere le dinamiche analizzate attraverso un
albero decisionale si sono valutati quali particolari profili siano più a
rischio di persistenza o abbiano più chance di migliorare la propria
condizione lavorativa.

Uno dei classificatori ad albero maggiormente utilizzati è de-
nominato Classification and Regression Tree (CART, Breiman et al.,
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1984) tipicamente utilizzata data la sua grande flessibilità. La CART
genera processi di classificazione (alberi) attraverso un processo
di divisione binaria delle osservazioni (rami o nodi padre) in suc-
cessivi raggruppamenti denominati nodi figli (due ad ogni livello
dell’albero).

Il campione totale di soggetti viene ripartito in ciascun passo in
due nodi sulla base di un cut off della variabile più discriminante
(sia rispetto a tutti i possibili cut off di tale variabile, sia di qualsiasi
altra covariata rimanente); un nodo che non viene ulteriormente
ramificato viene chiamato nodo finale, altrimenti mantiene lo status di
nodo; le ramificazioni successive, che partono dai nodi creati al primo
step, selezionano la variabile che discrimina in maniera ottimale
le osservazioni all’interno dei nodi precedenti e così via fino alla
scrematura ulteriore dei nodi più numerosi, secondo determinate
regole di arresto, creando i nodi finali. La capacità discriminativa
di una variabile è valutata attraverso un indice coincidente o con la
significatività di una statistica test che valuta la distanza tra le medie
della variabile obiettivo tra i due nodi creati (nodi figli rispetto ad un
nodo genitore) oppure che valuta l’omogeneità interna dei nodi figli.

In tal modo i cut-off di ciascuna covariata sono ottimali nel senso
che sono creati in base alla miglior discriminazione possibile della
variabile dipendente, ovvero i nodi finali creati, restituiscono la mag-
gior distanza possibile tra i livelli medi della variabile dipendente
oppure la minima eterogeneità dei livelli della variabile target nei
nodi finali.

La struttura dell’albero informa inoltre sul diverso ruolo gerar-
chico dei predittori: la prima divisione è associata alle covariate con
maggior potere discriminante, la seconda divisione è associata alla
seconda variabile discriminante e così via.

Per generalizzare i risultati si è utilizzata una fase di validazione del
processo classificativo attraverso la creazione di un nuovo albero sul
dataset di validation e nel confronto dei gruppi finali, delle variabili
selezionate tra i due differenti alberi (training e validation). Se non vi
sono sostanziali cambiamenti nella struttura dell’albero nel dataset
di training e di validation l’albero si può definire stabile.

Utilizzando come dataset quello formato dai 1.307.536 eventi riferiti
ai lavoratori che al 2008 partivano dallo status 4 si è costruito un albero
di classificazione per discriminare i lavoratori rispetto alle tre modalità
della variabile target Y: 1=peggioramento, 2=persistenza (status 4),
3=miglioramento verso situazioni di maggior stabilità (status 1,2,3).
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Per costruire l’albero si è utilizzato un dataset di training pari al
70% del campione e un dataset di validation pari al 30%, inserendo co-
me variabili indipendenti le variabili: tempo, genere, regione, classe
di età, qualifica e settore nell’anno di partenza.

La figura 1.23 mostra le principali ramificazioni dell’albero rica-
vato a partire dal dataset di partenza (la figura 1.24 le diramazioni
successive del bienni 2009-2010, 2010.2011) ed in particolare i nodi
generati nell’analisi classificativa e le variabili esplicative ritenute di-
scriminanti. All’interno dei nodi sono mostrate le prevalenze dei tre
valori della variabile target nel dataset di training (prima colonna) e
di validation (seconda colonna).

La prima ramificazione dell’albero che discrimina in maniera
significativa le dinamiche di permanenza/miglioramento/peggiora-
mento (dallo status 4) del dataset completo avviene sul piano tempo-
rale: i soggetti vengono divisi in tre gruppi che descrivono dinamiche
molto differenti nei tre periodi ricavati: i lavoratori nel biennio 08-09
(20% di miglioramenti), nel quadriennio centrale (che riflette le stes-
se percentuali del target nel dataset completo) ed infine le carriere nel
biennio 2011-2012 (con una quota di un misero 6% di miglioramenti
e un 90% di carriere persistenti nello status 4). In sostanza solo nel
primo biennio della crisi un lavoratore atipico su 5 migliorava la sua
condizione, mentre nel tempo, tale probabilità si riduce e nell’ultimo
biennio analizzato aumenta la condizione di stazionarietà nel lavoro
atipico e si riducono le transizioni verso il lavoro standard (status 1, 3)
o atipico con un solo contratto (status 2).

Seguendo le ramificazioni successive del primo biennio, le dinami-
che migliori riguardano lavoratori dell’Emilia Romagna e Lombardia,
ed ancora in misura maggiore relativa a qualifiche alta (H) o bassa
(L). Se ne deduce quindi che agli individui con qualifica media, os-
sia la maggior parte della popolazione, resta un minore margine di
miglioramento.

L’ultimo biennio (11-12), come emerge dalla figura 1.23, non viene
ulteriormente suddiviso a significare un’assenza di altri predittori
significativi che possano definire gruppi ulteriormente discriminati.
Questo dato riflette la condizione di crisi globale toccata nell’ultimo
periodo, che non risparmia particolari segmenti della popolazione.

Per quanto riguarda le ramificazioni degli anni centrali (figura
1.24), emerge che dinamiche positive riguardano lavoratori fino a 37
anni in Emilia Romagna e Lombardia (17% dei lavoratori migliora
in tale segmento, nel Piemonte solo il 10%), dove hanno maggiori
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Figura 1.23. Ramo principale dell’albero decisionale.

Figura 1.24. Rami che partono dal nodo Età (Figura 1.23).
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possibilità di miglioramento. Dinamiche estremamente negative nei
periodi 2009-2011 riguardano in generale gli over 38 ed in particolare
le donne (meno dell’8% dei lavoratori in tale custer transita verso gli
status più favorevoli, e più del 90% permane nello status 4).

Si noti che settore e cittadinanza non vengono utilizzate nella
segmentazione a significare una bassa importanza nel processo di-
scriminante (che invece identifica i seguenti predittori in ordine
decrescente di importanza: Tempo, regione, Skill, età, genere). Infi-
ne, l’albero ricavato è sufficientemente robusto (uguaglianza delle
prevalenze del target nei nodi tra training e validation e delle statisti-
che di adattamento Average Square Error dataset di validation = 0,08),
e discrimina in maniera accurata gli eventi (85% di eventi classificati
correttamente nel dataset di validation).

1.4.6. Conclusioni

I dati e le analisi effettuate parlano certamente di una situazione del
mercato del lavoro strutturalmentemodificatasi in questi e nella quale
l’esperienza del cambiamento nel percorso lavorativo è certamente
un fatto rilevante e potremmo dire “indipendente” dalle tipologie
contrattuali utilizzate per l’inserimento/reinserimento lavorativo. Le
analisi effettuate confermano tali dinamiche generali e nel contempo,
in questo periodo di crisi, evidenziano l’accentuarsi delle situazioni
più critiche.

I risultati dell’analisi longitudinale consentono di definire i gruppi
che sintetizzano le carriere dei lavoratori, e descrivono precise situa-
zioni lavorative dall’insieme dei possibili cluster di lavoratori ottenuti2:
due tipologie di lavoratori standard (dipendenti a tempo indetermi-
nato full time) con diverso numero di contratti, una tipologia di
lavoratori parzialmente standard (dipendenti a tempo indeterminato
part time) o atipica (con contratti a termine) entrambi con saturazio-
ni basse e infine due condizioni atipiche con alte saturazioni ma con
diverso numero di contratti in un anno. È importante sottolineare
che, in termini generali, gli status (gruppi individuati), a meno di
lievi variazioni, siano risultati in termini interpretativi identici nelle
tre regioni analizzate; una conferma della sostanziale “omogeneità”

2. Questi risultati trovano conferma nei rapporti sul quadro occupazionale certificato da
Istat, che definisce ed osserva sostanzialmente la presenza degli stessi profili nel quadro italiano.
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in termini di flussi e composizioni delle storie lavorative tra aree
territoriali e mercati del lavoro differenti.

Le stime delle prevalenze dei gruppi identificati confermano una
netta preponderanza di lavoratori standard mono-contratto e satu-
razione massima (status 1), che assume in tutte le regioni almeno
il 50% dei lavoratori analizzati, con punte del 60% in Piemonte, re-
gione, quest’ultima, che mostra una maggiore tenuta alla fine del
quinquennio per tale gruppo, seppur in flessione nei vari anni.

In Lombardia ed Emilia Romagna si assiste ad una più marca-
to ridimensionamento dei lavoratori standard (status 1), unitamente
all’aumento delle prevalenze degli altri status. In particolare la Lom-
bardia (così come avviene in Piemonte) mostra negli anni osservati
un aumento di lavoratori di lavoratori atipici (status 2) che hanno le
stesse caratteristiche di un lavoratore standard e si differenziano solo
per la tipologia contrattuale (a termine); l’Emilia Romagna registra
una crescita maggiore di lavoratori atipici con più contratti (status 4)
e di lavoratori parzialmente standard con contratti part-time o atipici
con basse saturazioni (status 5).

Se in generale si osserva la progressiva discesa dei lavoratori stan-
dard, accentuata dalla crisi, e l’emergere di differenti caratterizzazioni
dei percorsi lavorativi, nello specifico, grazie alle analisi delle transi-
zioni effettuate, si possono cogliere alcune differenze nelle regioni
analizzate: in Piemonte, si amplifica nel corso degli anni la condizio-
ne di rischio di persistenza di contratti atipici (status 4) ed aumenta
la probabilità per un lavoratore standard con più contratti (status 3)
di transitare verso lo status 4. Tali dinamiche sono meno elevate in
Emilia Romagna (rispetto al Piemonte) regione in cui emergono
evidenze più problematiche nella transizione verso il lavoro part-
time o atipico con basse saturazioni, per i lavoratori che nell’anno
precedente erano atipici con alte saturazioni. La Lombardia mostra
una situazione differente dalle precedenti; pur confermando una
progressiva riduzione di lavoratori standard (status 1), evidenzia per i
lavoratori analizzati minori probabilità di permanenza in situazioni
atipiche e maggiori possibilità di transizione verso situazioni di alta
saturazione e riduzione del numero di contratti.

Analizzando i gruppi ricavati in termini di caratteristiche dei la-
voratori, si sono potuti valutare quali profili evidenziano situazioni
particolarmente problematiche (status 4 e 5). In particolare, per tutte
le regioni, si conferma l’alta prevalenza di donne in tali status. Rispet-
to all’età, lo status 4 è il più popolato dagli under 30, mentre oltre
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la metà dei lavoratori del gruppo 5 ha un’età nella fascia 30-49 anni.
In quest’ultimo gruppo la gran parte dei lavoratori si caratterizza
per esperienze lavorative relative a mansioni a medio livello di skill
nel settore commercio e servizi. Nel gruppo 5, per le tre regioni,
convivono professioni non qualificate e professioni qualificate (ar-
tigiani, operai specializzati, professioni tecniche ed esecutive). Una
interessante rappresentazione dello status 2 emerge in Lombardia,
ove i due terzi delle esperienze professionali dei lavoratori apparte-
nenti a tale gruppo si riferiscono a professioni altamente qualificate
(intellettuali/scientifiche, tecniche ed esecutive).

Le evidenze emerse nelle analisi effettuate (sono stati analizzati i
flussi lavorativi di oltre 4 milioni di lavoratori in un’ampia e rappre-
sentativa area territoriale del nord Italia) consentono di migliorare
la conoscenza delle dinamiche in atto nel nostro mercato del lavoro.
Le diverse situazioni territoriali e in particolare dei gruppi sopra
definiti ci portano a confermare l’esigenza di una trasformazione
sostanziale delle politiche e dei servizi per il lavoro che superando
schemi burocratici e approcci generalisti si muovano nella direzione
di rispondere puntualmente ai mutevoli e differenti bisogni delle
persone.
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Capitolo II

L’offerta di lavoro sul web

Roberto Boselli, Emilio Colombo, Claudia Graziani, Mario
Mezzanzanica, Gloria Ronzoni

2.1. Introduzione

Il capitolo presenta un’analisi dell’andamento del mercato del lavoro
italiano attraverso l’analisi dei dati del web, prendendo come oggetto
di analisi più di 170 mila annunci di offerte di lavoro, pubblicate
da Febbraio ad Aprile 2013, da una serie di siti molto differenti tra
loro. L’analisi è stata poi arricchita e consolidata dal confronto dei
dati estratti dal web con quelli delle Comunicazioni obbligatorie, in
particolare per tre regioni italiane: Emilia Romagna, Lombardia e
Piemonte.

L’obiettivo dell’analisi è quello di verificare la dinamicità del mer-
cato del lavoro italiano sul web, ed in particolare le dinamiche della
domanda di lavoro, attraverso un campione significativo di annunci.
Sin dall’inizio è apparsa evidente la necessità di seguire una meto-
dologia scientifica, adatta al trattamento di informazioni derivabili
da una grande quantità di testi non strutturati, come gli annunci di
lavoro che le aziende pubblicano, tramite siti specializzati, sul web
(Dalal e Zaveri, 2013; Feldman e Sanger, 2007; McCallum, 2005). Dal
lavoro svolto appare chiaro come il web sia sempre più utilizzato da
aziende e da chi cerca lavoro per diffondere la domanda e l’offerta,
sfruttando l’elevata eterogeneità e le enormi potenzialità dei suoi
canali di comunicazione.

Negli ultimi anni in Italia i media sociali (i principali siti e servizi
del Web 2.0), ed in particolare le social network, hanno acquistato
sempre più diffusione ed importanza, al punto che più del 60%
degli italiani che navigano in Internet ha un profilo su Facebook (23
milioni sui 38 totali), e 3,5 milioni di italiani ha un profilo su LinkedIn,
la principale rete sociale professionale, che sta dimostrando alti livelli
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di crescita (rispetto al 2012 i profili italiani sono aumentati del 18%)1. È
in crescita anche il numero di aziende italiane che utilizzano i media
sociali per motivi professionali, per esempio aprendo una pagina su
Facebook o un account su LinkedIn o Twitter. Quasi il 40% delle
aziende, secondo una recente indagine, è già presente su una social
network, e il 32% sta valutando di esserci2.

In tale contesto, i media sociali, e i siti Internet in generale, co-
stituiscono sempre più un veicolo innovativo ed efficace di servizi a
cittadini, aziende e pubbliche amministrazioni. E tra i servizi dispo-
nibili online un ruolo sempre più importante lo rivestono i servizi
per il lavoro. Tra questi è ormai una realtà il social recruiting3, una
nuova forma di incontro di domanda e offerta di lavoro sul web, reso
possibile soprattutto dalle crescenti opportunità offerte dai media
sociali di creare relazioni e attivare flussi di comunicazione. Il web 2.0
ha senza dubbio cambiato il modo di cercare il lavoro, aumentando
la collaborazione tra i soggetti e ampliando i canali di diffusione delle
informazioni. Tuttavia, i media sociali non sostituiscono completa-
mente i tradizionali metodi utilizzati dai selezionatori e da chi cerca
lavoro, ma ne diventano uno dei migliori alleati. Infatti, l’88% dei
recruiter italiani dichiara di utilizzare un canale Internet per trova-
re informazioni sui candidati, e di questi il 42% utilizza soprattutto
LinkedIn4, considerato dai selezionatori il canale sociale più utile,
insieme ai motori di ricerca specifici, per l’incontro tra domanda e
offerta. Oltre al ruolo ormai consolidato di LinkedIn, cresce anche
l’importanza di Facebook e Twitter nel cercare candidati e nel cercare
lavoro (più della metà dei candidati e recruiter usa Facebook, un po’
meno Twitter).

L’intermediazione tra domanda ed offerta di lavoro è stata libe-
ralizzata in Italia alla fine degli anni ’90 (L. 196/1997 c.d. Pacchetto
Treu e Dlgs 469/97) e poi ampliata dalla Riforma Biagi nel 2003 (L.
30/2003). Quest’ultima ha in particolare cercato di far emergere tutti
i possibili canali di incontro, riconoscendo e regolando l’attività di

1. Vincenzo Cosenza, State of the Net, http://vincos.it/2013/06/01/state-of-the-net-2013-
parte-1-lo-scenario-italiano/.

2. Osservatorio Business Intelligence SDA Bocconi, Customer Experience & Social
Network, 2012.

3. Jobvite reports su http://recruiting.jobvite.com/resources/social-recruiting-reports-
and-trends/.

4. Ivana Pais, La rete che lavora. Mestieri e professioni nell’era digitale, Egea, 2012.
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soggetti che prima svolgevano, al di fuori del sistema legale, l’in-
termediazione. I canali attraverso cui le persone in cerca di lavoro
trovano un’occasione d’impiego sono significativamente mutati nel
corso degli ultimi 10 anni ed alcuni sono stati istituiti ex novo.

Da alcune indagini sui canali di intermediazione lavorativa5 risulta
che, oltre al passaparola, lo strumento più efficace per fare una ricerca
mirata basata su esigenze specifiche è oggi il canale Internet, ed in
particolare i motori di ricerca specializzati nell’individuare le offerte
di lavoro. Se è vero che sul web è diventato semplice trovare i siti
delle aziende, non è altrettanto immediato capire se ci sono posizioni
aperte in linea con il profilo di chi cerca. Invece i motori di ricerca
specializzati permettono di trovare in rete le posizioni aperte, e sono
inoltre utilizzati dai selezionatori per reclutare candidati. Per chi cerca
lavoro l’utilizzo di un motore di ricerca permette una prima screma-
tura degli annunci attraverso l’uso di parole chiave, e soprattutto la
possibilità di avere descrizioni dettagliate delle offerte presenti. Un
altro vantaggio dei motori di ricerca è che alcuni consentono di im-
postare dei filtri di selezione basati su criteri specifici. I filtri possono
comprendere la professione, la fascia retributiva, l’azienda, il luogo, il
tipo di contratto, l’orario, il settore, gli anni di esperienza, etc. Oltre
ad essere un valido aiuto nella ricerca di annunci di lavoro, i motori
di ricerca consentono a chi cerca anche di candidarsi direttamente
agli annunci più interessanti, a volte semplicemente allegando il
curriculum.

Ai fini dell’analisi del presente capitolo si è scelto di esplorare i
principali canali Internet per l’intermediazione di lavoro. Pur essendo
strumenti ricchi di informazioni questi motori di ricerca non sono
agevoli da trattare per studiare l’andamento delle offerte e domande,
e i contenuti di tali annunci, senza adeguate tecnologie e metodolo-
gie di trattamento dei dati non strutturati. Inoltre la grande quantità
di informazioni presenti su questi motori impone una selezione a
priori delle fonti e dei criteri per estrarre le informazioni. Per questi
motivi si è scelto di utilizzare soltanto alcuni siti e motori di ricerca
specializzati. Oltre che sui motori, gli annunci di lavoro si possono
trovare sui siti delle principali agenzie di somministrazione e sugli
spazi presenti sulle principali testate giornalistiche online. Una volta
identificate queste tre tipologie di canali Internet da utilizzare si è
proceduto alla selezione dei siti specifici. La selezione si è basata prin-

5. Indagine Isfol PLUS, Canali di intermediazione e ricerca di lavoro, 2010.
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cipalmente sulle caratteristiche e le funzionalità offerte dai siti, sulla
qualità delle informazioni fornite e sul numero di annunci presenti.
Arrivando così a scegliere come fonti di dati per l’analisi, i principali
motori specializzati per l’intermediazione, i siti di importanti testate
giornalistiche nazionali specializzate nella diffusione delle offerte di
lavoro, ed infine quelli delle più rilevanti Agenzie per il lavoro.

Il presente capitolo è così strutturato: la prima parte presenta i dati
dell’analisi, le quantità in gioco, l’articolazione per le varie dimensio-
ni di analisi e i problemi metodologici affrontati. La seconda parte
confronta i dati del web con i dati delle Comunicazioni obbligatorie
divisi per le tre regioni esaminate. La terza parte si focalizza sugli
aspetti qualitativi, il valore informativo aggiunto dal dato web e la
descrizione del metodo di estrazione delle figure professionali.

2.2. Dati del web

Le fonti dati utilizzate sono state individuate attraverso la selezione dei
più importanti portali per l’offerta di lavoro in rete. Con l’obiettivo di
cogliere in modo più completo possibile l’eterogeneità del “servizio”
di offerta di lavoro on-line si è scelto di indagare tre gruppi di fonti
molto differenti tra loro: i siti delle principali testate giornalistiche
nazionali, i motori specialistici dell’incontro tra domanda-offerta e i
siti delle maggiori Agenzie per il Lavoro.

Complessivamente sono state estratte ed elaborate 177.189 offerte
di lavoro; la quota maggiore, pari al 65%, proveniente da portali
specialistici, il 19% da testate giornalistiche ed infine con il restante
16% le Agenzie per il lavoro. Il periodo in cui è stato effettuato il
crawling6 dei dati è di tre mesi, da Febbraio ad Aprile 2013.

Il processo di estrazione dell’informazione dalle descrizioni degli
annunci di lavoro avviene attraverso la definizione di una tassono-
mia7, ovvero una pratica classificatoria effettuata attraverso una serie
gerarchica (Chung et al. 2002; Heymann & Garcia-Molina, 2006). In

6. Crawling (o Web Crawling): attività svolta da un software (crawler) che scansiona
automaticamente una rete e ne legge il contenuto.

7. Con il termine tassonomia si intende generalmente sia la pratica classificatoria sia uno
schema di classificazione gerarchica di concetti ed elementi che rappresentano un dominio di
conoscenza. Nel presente capitolo si utilizza il termine per indicare questa seconda accezione.



ii. L’offerta di lavoro sul web 81

questa fase è fondamentale la conoscenza del contesto di analisi ai
fini della pianificazione di tutti gli aspetti su cui si vuole indagare.

Il mercato del lavoro rappresenta un contesto complesso, caratte-
rizzato da una molteplicità di variabili a differenti livelli di complessità
e interconnesse tra loro. Dal punto di vista dell’opportunità lavorati-
va pubblicata sul web, ad esempio, la modalità contrattuale, il settore
di impiego, la professione coinvolta, il luogo di lavoro e gli skills in
gioco sono aspetti che, se analizzati quali e quantitativamente, posso-
no essere una preziosa fonte di informazione sullo stato dell’offerta
di lavoro reale.

2.2.1. Metodologia di creazione della Tassonomia

La definizione della tassonomia è stata pensata e implementata per le
seguenti variabili, attraverso una impostazione gerarchica:

— Contratti
— Settore
— Modalità di lavoro
— Titolo di studio
— Territorio
— Destinatario dell’offerta di lavoro

Nella pratica l’analisi parte dalla lettura di un campione di annunci
di lavoro e nella compilazione di una gerarchia di termini, relativi a
ciascuna delle variabili sopra elencate, esattamente come vengono
riportati negli annunci web. Essi, poiché derivanti dal linguaggio
naturale, possono essere espressi ad esempio come aggregazioni
di più parole, con errori di battitura, con abbreviazioni o sinonimi,
con soprannomi o tramite epiteti. Nella lettura delle offerte web è
importante cercare di cogliere il fenomeno sotto la sua interezza al
fine di poter identificare tutti i numeri in gioco.

Nel caso della variabile Contratto di lavoro, ad esempio, una volta
identificato l’intero panorama delle modalità offerte dal mercato,
evidenziando in questo modo l’aspetto qualitativo, è possibile con-
teggiare il numero di offerte di lavoro che si rivolgono a ciascun
termine della tassonomia. Da informazione destrutturata (il testo
dell’annuncio) è così possibile passare a informazione strutturata (le
modalità contrattuali), con il conseguente vantaggio di poter adottare
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tecniche statistiche di analisi del dato categoriale come distribuzioni
di frequenza e modelli di analisi statistici più complessi.

Gli aspetti critici collegati a questa fase di analisi sono sicuramente
legati alla complessità del linguaggio naturale, attraverso il quale è
possibile esprimere un concetto in molti modi differenti, e potendosi
anche trovare di fronte ad errori di battitura, i quali debbono essere
tutti, se possibile, riportati nella tassonomia. Inoltre, il numero delle
offerte web da campionare deve poter essere sufficientemente esteso
da riuscire a cogliere la quasi totalità delle espressioni.

Esempi di classificazione su alcune variabili:

— Contratto

La classificazione della tipologia contrattuale è stata articolata su
due livelli, identificati attraverso la descrizione delle offerte di lavo-
ro e tenendo come riferimento la classificazione ufficiale utilizzata
nelle Comunicazioni Obbligatorie che rappresentano un benchmark
importante in fase di analisi:

— Contratti Permanenti
— Contratti Temporanei
— Inserimento
— Lavoro autonomo
— Lavoro atipico
— Da definire

Per i contratti permanenti e temporanei è possibile scendere ad
un livello ulteriore di dettaglio; in particolar modo i Permanenti
vengono scissi in Apprendistato e Tempo Indeterminato, mentre i
Temporanei in Tempo Determinato, Somministrazione e Lavoro a
progetto.

La tabella 2.1 permette di comprendere le criticità che sono insite
nella creazione di una tassonomia a partire da un testo libero; come
si osserva il contratto a Tempo Determinato può essere presente
nelle varie descrizioni in una serie di accezioni, siano esse errori di
battitura o abbreviazioni utilizzate frequentemente nel linguaggio
del web. Questo comporta quindi un’attenta lettura delle offerte di
lavoro per cercare di cogliere il numero maggiore di sinonimi per
ciascuna voce della tassonomia.

— Settore Economico
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Tabella 2.1. Esempio di classificazione del contratto Tempo Determinato.

tempodeterminato
tempo determinato
tempo deterimanto

inserimnento inziale determinato
ctd

contratto a tempo determinatto
atempo determinato
Tempo Determinato

Figura 2.1. Esempio del contratto Tempo Determinato in un’offerta web.

La classificazione del settore economico è stata creata in modo
differente rispetto a quella della variabile contratto; si è infatti partiti
dalla classificazione ufficiale ATECO 2007, ma il test effettuato sulle
descrizioni delle offerte di lavoro del web ha portato, come esito, un
“basso” livello di matching con quelle ATECO (bassa copertura), e
conseguentemente si è deciso di non utilizzare ATECO 2007. Questa
criticità è da attribuire alla distanza che esiste tra il linguaggio web
utilizzato negli annunci ed una classificazione ufficiale.

Ad esempio se nella classificazione ufficiale si trova Distribuzione
di energia elettrica, nelle offerte di lavoro lo stesso settore viene “nor-
malmente identificato” come azienda di energia. Questo ha portato
alla necessità di costruire una classificazione dei settori ad hoc sulla
base dei soli annunci lavorativi, e si è giunti ad una riaggregazione se-
condo i seguenti macro settori economici: Agricoltura, Commercio,
Servizi, Costruzioni e Industria.

Per il settore delle Costruzioni, ad esempio, si riporta nella tabella
2.2 una serie di sinonimi utilizzati per la costruzione del modello di
analisi; come è possibile osservare il settore delle Costruzioni nel
linguaggio del web usa l’accezione edile e anche in questo senso si
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Tabella 2.2. Esempio di classificazione del settore Costruzioni.

settore edile
edilizia

azienda edile
ambito edile

coglie la distanza tra le due tipologie di linguaggi.
Di seguito vengono riportati degli esempi di offerte di lavoro per

il settore edile.

Figura 2.2. Esempio del settore Costruzioni in un’offerta web.

La tassonomia così articolata ha permesso di reperire il settore
economico nel 51% delle offerte di lavoro analizzate; il restante 49%
di offerte non classificate può essere dovuto sia alla non specifica
richiesta in un determinato settore nella descrizione dell’offerta di
lavoro, sia alla non esaustività di copertura degli errori di digitazione
del testo o di varianti lessicali non ancora riconosciute e pertanto
non rappresentate nella tassonomia attuale. Di seguito si riporta un
ulteriore esempio in cui non viene specificato il settore di colloca-
mento ma viene fatto riferimento semplicemente ad un’azienda, ciò
risulta troppo generico e quindi non classificabile.

Per i settori economici oltre alla riclassificazione mediante tasso-
nomia, si sono estratti i dati semi-strutturati presenti nei diversi porta-
li per cercare di classificare il numero maggiore di offerte. Questo ha
infatti portato ad unmiglioramento nella performance mostrato dalla
tassonomia che riusciva a classificare il 51% dei settori nelle offerte,
rispetto all’82% raggiunto con questo secondo criterio di estrazione;
si è ritenuto quindi opportuno, in fase di analisi, ricorrere a questa
seconda metodologia, la quale garantisce un dato più consistente.

— Titolo di Studio
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Figura 2.3. Esempio di offerta senza settore economico di impiego.

La classificazione del titolo di studio è stata costruita facendo
riferimento alle classificazioni standard utilizzate, ad esempio nella
Rilevazione sulle Forze di Lavoro (RCFL, Istat):

— Scuola dell’obbligo
— Diploma
— Laurea e post-laurea

Nelle tabelle 2.3, 2.4 e 2.5 vengono riportate alcune voci della tas-
sonomia che fanno riferimento alla Scuola dell’obbligo, al Diploma
e alla Laurea:

Tabella 2.3. Classificazione del titolo di studio, Scuola dell’obbligo.

Licenza Elementare
Scuola Elementare
Licenza Media

Obbligo Scolastico
Scuola Dell’obbligo

Scuola Media Inferiore

Tabella 2.4. Classificazione del titolo di studio, Diploma.

Diploma
Diplomato

Perito
Maturità Tecnica
Neodiplomato
Ragioneria
Geometra
Diplomati

Periti
Neodiplomati
Neo Diplomato
Neo Diplomati
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Tabella 2.5. Classificazione del titolo di studio, Laurea.
Farmacista

Ing.
Ingegnere
Ingegneria
Laurea

Laureando
Laureato
MEDICO

Neo Laureato
avvocato

neolaureato
titolo di studio come informatico

universitario

Le tassonomie così articolate hanno permesso di reperire il titolo
di studio nel 56% delle offerte di lavoro analizzate; il restante 44%
di offerte non classificate può essere dovuto, come sopra riportato,
alla non richiesta di un particolare titolo di studio nella descrizione
dell’offerta di lavoro, alla non esaustività di copertura degli errori di
digitazione del testo o di varianti lessicali.

Di seguito si riportano due esempi, il primo relativo ad annuncio
che non contiene alcun riferimento al titolo di studio, mentre nel
secondo si riscontra la voce laurea inserita in tassonomia.

Figura 2.4. Esempio di offerta senza titolo di studio.

— Modalità Lavoro

In merito alla modalità di lavoro la classificazione utilizzata si
basa sulle opzioni di full time e di part time. Tali modalità di lavoro
sono riscontrabili nei testi in linguaggio naturale del web in diversi
formati lessicali. Le tabelle 2.6 e 2.7 rappresentano le tassonomie
create per identificare, all’interno delle descrizioni, le modalità di
lavoro proposte.
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Figura 2.5. Esempio del titolo di studio Laurea in un’offerta web.

Tabella 2.6. Classificazione della modalità lavoro, Full-time.
2 turni
3 turni

Ciclo Continuo
Disp. Turni senza notte

FT 40 ore su turni
Full Time
Full-Time
Giornata

Giornata Completa
Tempo pieno

Totale disp. Da lunedì a Venerdì
Totale disponibilità
Turni con notte

09.00-13.00 e 14.00-18.00
dalle ore 9.00 alle 18.00

due turni
giornaliero da lunedì a venerdì

lun-ven 10-17
lun-ven 9.00-18.00

lunedì-venerdì 8-12 e 13.30-17.30
su turni dalle 09.30 alle 20.00

La tassonomia così articolata ha permesso di reperire la modalità
lavoro nel 26% delle offerte di lavoro analizzate; il restante 74% di
offerte non classificate può essere dovuto agli stessi limiti riscontrati
nei due casi precedenti. Di seguito si riporta un esempio in cui non
viene specificato l’orario di lavoro richiesto.

Il processo di creazione del modello di tassonomia e dell’utilizzo
delle diverse variabili semi-strutturate (voci standard classificate nelle
schede delle offerte di lavoro proposte), hanno permesso di riportare
l’informazione presente nel web ad una struttura utilizzabile. Tale
struttura ha consentito di effettuare analisi dell’andamento dell’of-
ferta di lavoro sul web, come riportato nei paragrafi successivi del
presente capitolo.
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Tabella 2.7. Classificazione della modalità lavoro, Part-time.
Part-time

Disponibilità fine settimana e
festiva

part time
2 giorni settimanali
orario spezzato
6 ore al giorno
P.T. 20 ORE
pomeridiano

20 ore settimanali
pt 20H

4 ore giornaliere
20 h

3 ore pomeridiane
6 ore giornaliere
24 ore settimanali

Figura 2.6. Esempio di offerta senza orario richiesto.

2.2.2. I Numeri del Web

Le offerte di lavoro si distribuiscono sul territorio in modo prevalente
nel Nord–Ovest con una quota del 45% (oltre 82 mila unità), segue
il Nord–Est con il 28% (oltre 51 mila), il Centro con il 15% (oltre 27
mila), il Sud con il 5% (oltre 9 mila) ed infine le Isole con il 2% (oltre
3 mila); interessante anche la richiesta di personale per opportunità
lavorative all’Estero che mostrano un valore dell’1% (oltre 1.200)8.

Analizzando la distribuzione regionale delle offerte di lavoro per
ogni area geografica emergono i seguenti risultati:

— Nord–Ovest: la regione Lombardia risulta essere la più ri-

8. Per una quota del 3% non si dispone del territorio di competenza dell’offerta di lavoro
in quanto non specificata.
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Figura 2.7. Offerte di Lavoro per Area Geografica.

levante come richieste di personale con una quota del 73%,
corrispondente in valore assoluto a oltre 61mila offerte, segue
il Piemonte con il 22%, la Liguria con il 4% ed infine la Valle
d’Aosta con l’1%;

— Nord–Est: Emilia–Romagna e Veneto presentano la quota
maggiore che per entrambe le regioni è pari al 43%, segue
il Friuli–Venezia–Giulia con l’8% ed infine il Trentino–Alto
Adige con il 6%;

— Centro: il 44% delle offerte per il Centro è rivolta alla regione
Lazio (oltre 13 mila), segue con il 35% la Toscana, le Marche
con il 14% ed infine l’Umbria con il 7%;

— Sud: il 29% delle offerte è per la regione Campania (oltre 4mila),
segue con il 23% l’Abruzzo, la Puglia con il 21% e con l’11% la
Calabria. Le restanti due provincie dell’area geografica del Sud,
Basilicata e Molise, mostrano valori inferiori o uguali al 9%;

— Isole: la regione Sicilia mostra la quota prevalente e pari al
63%, che tradotta in numerosità assolute corrisponde a oltre
2.5 mila offerte; la quota restante e pari al 37% è da attribuire
alla Sardegna.

Complessivamente sul territorio italiano la regione Lombardia
mostra la quota maggiore di offerte di lavoro pari al 32%; seguono
Veneto e Emilia–Romagna con una quota del 12% ciascuna, Piemonte
con il 10% e Lazio con il 7%. Le restanti regioni italiane presentano
una quota inferiore o al massimo uguale al 5%9.

9. Per una quota del 3% non si dispone del territorio di competenza dell’offerta di lavoro
in quanto non specificata.
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Figura 2.8. Offerte di Lavoro per Regione.

L’articolazione territoriale consente di scendere sino al livello pro-
vinciale ed in molti casi comunale, pur con grado di copertura differen-
te dell’informazione. Occorre tenere presente che le aziende, tramite
l’articolazione territoriale delle proposte si possono rivolgere ad una
platea di possibili candidati più o meno ampia; fattore che giustifica i
diversi livelli di granularità territoriale delle offerte di lavoro.

Tabella 2.8. Offerte di Lavoro per Provincia, Regione Lombardia10

Provincia Offerte Quota %

Milano 26.878 48%
Brescia 5.380 10%
Bergamo 5.233 9%
Varese 4.336 8%
Monza e della Brianza 3.537 6%
Lecco 1.893 3%
Como 1.792 3%
Mantova 1.756 3%
Pavia 1.672 3%
Cremona 1.664 3%
Lodi 1.136 2%
Sondrio 339 1%
Totale 55.616 100%

Per la regione Emilia–Romagna è la provincia di Bologna a mostra-
re il numero maggiore di offerte con una quota pari al 31%; segue la
provincia di Modena con il 16%, Parma e Reggio nell’Emilia con l’11%

10. Per la regione Lombardia la scomposizione in dato provinciale non è possibile per il
12% delle offerte regionali e non vengono riportate nella tabella; sono presenti inoltre offerte
di lavoro che contengono luoghi multipli, ovvero offerte rivolte su più provincie.
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ciascuna e Forlì-Cesena con il 10%. Le restanti provincie del territorio
emiliano mostrano valori inferiori o al massimo uguali al 7%.

Per le regioni più significative come numero di richieste si riporta
di seguito la distribuzione provinciale. Per la regione Lombardia è
la provincia di Milano che mostra la quota prevalente di richieste
di personale (oltre 26 mila), segue la provincia di Brescia con il 10%,
Bergamo con il 9%, Varese con l’8%, Monza e della Brianza con il
6%; le restanti provincie mostrano quote inferiori o uguali al 3%.

Tabella 2.9. Offerte di Lavoro per Provincia, Regione Emilia–Romagna11.

Provincia Offerte Quota %

Bologna 6.614 31%
Modena 3.426 16%
Parma 2.296 11%
Reggio nell’Emilia 2.293 11%
Forlì-Cesena 2.133 10%
Ravenna 1.473 7%
Piacenza 1.307 6%
Ferrara 1.040 5%
Rimini 774 4%
Totale 21.356 100%

Per la regione Veneto è la provincia di Vicenza a mostrare il
numero maggiore di offerte con una quota pari al 22%; segue la
provincia di Padova con il 21%, Treviso con il 20%, Verona con il 17%
e Venezia con il 13%. Le restanti due provincie venete mostrano una
quota del 3% ciascuna.

Infine per la regione Piemonte è la provincia di Torino a mostrare
il numero maggiore di offerte con una quota pari al 50%; segue la
provincia di Cuneo con il 17%, Alessandria con il 10%, Novara con il
9% e Vercelli con il 5%.

Le restanti provincie piemontesi mostrano una quota inferiore o
al massimo uguale al 4%.

11. Per la regione Emilia–Romagna la scomposizione in dato provinciale non è possibile
per l’11% delle offerte regionali e non vengono riportate nella tabella; sono presenti inoltre
offerte di lavoro che contengono luoghi multipli, ovvero offerte rivolte su più provincie.



92 Ipotesi di lavoro

Tabella 2.10. Offerte di Lavoro per Provincia, Regione Veneto12.

Provincia Offerte Quota %

Vicenza 4.681 22%
Padova 4.405 21%
Treviso 4.200 20%
Verona 3.612 17%
Venezia 2.744 13%
Belluno 648 3%
Rovigo 578 3%
Totale 20.868 100%

Tabella 2.11. Offerte di Lavoro per Provincia, Regione Piemonte13.

Provincia Offerte Quota %

Torino 8.425 50%
Cuneo 2.767 17%
Alessandria 1.686 10%
Novara 1.480 9%
Vercelli 872 5%
Asti 730 4%
Verbano–Cusio–Ossola 414 2%
Biella 386 2%
Totale 16.760 100%

12. Per la regione Veneto la scomposizione in dato provinciale non è possibile per il 12%
delle offerte regionali e non vengono riportate nella tabella; sono presenti inoltre offerte di
lavoro che contengono luoghi multipli, ovvero offerte rivolte su più provincie.

13. Per la regione Piemonte la scomposizione in dato provinciale non è possibile per il 13%
delle offerte regionali e non vengono riportate nella tabella; sono presenti inoltre offerte di
lavoro che contengono luoghi multipli, ovvero offerte rivolte su più provincie.
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— Settore Economico

Il settore industriale rappresenta sul territorio nazionale il settore
prevalente con il 41% delle offerte complessive (oltre 61 mila), a cui
segue il settore dei servizi con il 33%, il commercio con il 17%, altre
tipologie di settori con il 6% ed infine Costruzioni ed Agricoltura
con una quota del 2% e dell’1% rispettivamente.

Tabella 2.12. Offerte di Lavoro per Settore Economico14.

Settore Offerte Quota %
Industria 61.754 41%
Servizi 49.920 33%
Commercio 24.812 17%
Altro 9.203 6%
Costruzioni 2.503 2%
Agricoltura 932 1%
Totale 149.124 100%

Suddividendo le offerte di lavoro analizzate per tipologia di fonte,
ovvero distinguendo tra agenzie di lavoro, testate giornalistiche e
portali specialistici si osservano alcune differenze rappresentate nel
grafico di figura 2.9.

— Agenzie di Lavoro: le offerte di lavoro provenienti da questi
portali vengono prevalentemente riferite al settore industriale
con una quota del 59% (oltre 15mila), segue il settore dei servizi
con il 22% (oltre 5.7mila), il commercio con il 13% (oltre 3mila)
e i restanti settori con quote inferiori o uguali al 5%;

— Testate Giornalistiche: anche per questa tipologia di fonte il
settore industriale presenta la quota maggiore e pari al 58%
(oltre 17 mila), segue il settore dei servizi con il 23% (oltre 6.8
mila) ed il commercio con il 15% (oltre 4.3 mila). I restanti
settori hanno quote inferiori o uguali al 3%;

— Portali Specialistici: per questa fonte è il settore dei servizi a
mostrare il valore più elevato corrispondente al 40% (oltre 37

14. Il 18% delle offerte di lavoro non contiene la specifica sul settore di impiego; per la
classificazione settoriale viene utilizzato il dato semi-strutturato presente sui diversi portali
e non l’applicazione della tassonomia che classificava il 51% delle offerte a fronte dell’82%
ottenuto tramite questa metodologia. Inoltre sono presenti offerte di lavoro che contengono
settori multipli.
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mila), segue l’industria con il 31% (oltre 29 mila) e il commer-
cio con il 18% (oltre 17 mila); i restanti settori mostrano valori
inferiori o uguali all’8%.

Figura 2.9. Offerte di Lavoro per Settore Economico e Tipologia di Fonte15.

Dalla relazione tra settore economico e territorio emergono
diversità significative:

— Centro: in questa area geografica il settore dei servizi presenta
la quota maggiore di offerte di lavoro pari al 39% (circa 9mila),
segue con il 32% il settore industriale (oltre 7mila) e con il 20%
il commercio (oltre 4.4 mila);

— Estero: per le offerte di lavoro rivolte sul territorio estero
i settori industria e servizi presentano le quote maggiori e
rispettivamente pari al 38% e al 37%, corrispondente a circa
900 annunci complessivi;

— Isole: per le isole è il commercio a mostrare la quota prevalente
di ricerche di personale con il 40% (oltre 1.1 mila), seguono i
servizi con il 32% (oltre 800) e l’industria con il 19%;

— Nord-est: l’industria in questa area geografica mostra la quota
più elevata, pari al 49% (oltre 22 mila), seguono i servizi con il
28% (oltre 12 mila) e il commercio con il 15% (circa 7 mila);

15. Dalle analisi vengono escluse le offerte di lavoro che non contengono le informazioni
relative al settore economico.
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— Nord-ovest: il 42% delle offerte di lavoro viene rivolto al setto-
re industriale (oltre 29 mila), seguono i servizi con il 35% (oltre
24 mila) e con il 15% il commercio (oltre 10 mila);

— Sud: il 34% delle offerte di lavoro viene rivolto al settore dei
servizi (oltre 2.8 mila), segue l’industria con il 31% (oltre 2.5
mila) e con il 27% il commercio (oltre 2.2 mila).

Figura 2.10. Offerte di Lavoro per Settore Economico e Area Geografica16.

— Tipologia Contrattuale

Sul territorio nazionale i contratti temporanei risultano essere la
tipologia maggiormente offerta con un valore del 55% (oltre 62mila);
seguono i contratti Permanenti con il 15% (oltre 16 mila), i contratti
di Inserimento con l’11%, seguono con il 9% ciascuno le offerte per
lavori autonomi ed i contratti da stabilire in sede di colloquio, ed
infine con il restante 1% i contratti di lavoro atipici.

Per i contratti Temporanei è la Somministrazione la tipologia
maggiormente offerta sul web con una quota pari al 47%, segue il
Tempo Determinato a distanza di un punto percentuale (46%) ed
infine il Lavoro a progetto con il 6%.

Per i contratti Permanenti è il Tempo Indeterminato a mostra-
re le numerosità maggiori e con un valore del 77%, a cui segue
l’Apprendistato con il restante 23%.

L’andamento osservato, pur con alcune differenze, si mantiene
costante se analizzato per le diverse tipologie di fonti informative web

16. Dalle analisi vengono escluse le offerte di lavoro che non contengono le informazioni
relative a territorio e settore economico che rappresentano il 19% circa.
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Tabella 2.13. Offerte di Lavoro per tipologia contrattuale17.

Contratti Offerte Quota %

Temporanei 62.610 55%
Permanenti 16.866 15%
Inserimento 11.966 11%
Libero
Professionista

10.669 9%

Da Stabilire 9.766 9%
Atipici 937 1%
Totale 112.814 100%

analizzate. Le agenzie per il lavoro hanno una quota più rilevante,
rispetto ai portali delle testate giornalistiche ed a quelli specializzati,
di contratti temporanei (60%, contro il 54 e 57% % degli altri). I
portali specialistici hanno la quota maggiore di proposte con contratti
permanenti (16% rispetto al 13 delle agenzie ed al 15 delle testate
giornalistiche). Nella figura 2.11 sono riportate le distribuzioni e si
possono osservare comportamenti simili pur con variazioni delle
quote percentuali.

Figura 2.11. Offerte di Lavoro per Contratto e Tipologia di Fonte18.

17. Il 36% delle descrizioni di offerte di lavoro non contiene la specifica sulla tipologia
contrattuale o la tassonomia non è in grado di classificare il contratto richiesto per eventuali
errori di battitura non previsti in fase di costruzione del modello.

18. L’applicazione della tassonomia ha risultati differenti sulle tipologie di fonti analizzate:
su Agenzie di Lavoro classifica il 44% degli annunci, sui Portali Specialistici il 66% ed infine su
Testate Giornalistiche il 72%.
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Attraverso la tabella 2.14, è possibile osservare la richiesta delle
diverse tipologie contrattuali nei principali settori del mercato. La
gradazione di colore dal rosso al verde mostra, per colonna, il grado
di utilizzo delle differenti forme contrattuali nei diversi settori. Di
seguito alcune considerazioni su aspetti di interesse:

— Il 51% delle offerte nel settore Agricoltura è espresso attraver-
so contratti Temporanei, a cui seguono i contratti Permanenti
con il 23%;

— Il 42% delle offerte nel settore Commercio è espresso attra-
verso contratti Temporanei, a cui segue il lavoro autonomo con
il 23% e i contratti di inserimento con il 14%;

— Il 51% delle offerte nel settore Costruzioni è espresso attraver-
so contratti Temporanei, a cui seguono i contratti Permanenti
con il 20% ed il lavoro autonomo con il 13%;

— Il 63% delle offerte nel settore Industria è espresso attraverso
contratti Temporanei, a cui seguono i contratti Permanenti con
il 15% ed i contratti da stabilire con il 10%;

— Il 51% delle offerte nel settore Servizi è espresso attraverso
contratti Temporanei, a cui seguono i contratti Permanenti con
il 16%, lavoro autonomo e inserimento con il 12% ciascuno.

Tabella 2.14. Offerte di Lavoro per Contratto e Settore Economico19.

Contratto Agricoltura Commercio Costruzioni Industria Servizi Altro

Atipici 1% 2% 0% 0% 1% 1%
Da
Stabilire

7% 6% 8% 10% 9% 9%

Inserimento 8% 14% 8% 8% 12% 11%
Libero
Professio-
nista

10% 23% 13% 3% 12% 5%

Permanenti 23% 12% 20% 15% 16% 15%
Temporanei 51% 42% 51% 63% 51% 59%
Totale
comples-
sivo

100% 100% 100% 100% 100% 100%

19. Dalle analisi vengono escluse le offerte di lavoro in cui manca l’informazione sul
settore economico.
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Dettagliando le tipologie contrattuali per le macro categorie Tem-
poranei e Permanenti emerge che nei settori Agricoltura, Commer-
cio e Costruzioni è la Somministrazione ad avere la quota prevalente,
per i primi due settori vale il 34% mentre per il terzo assume un
valore del 32%. Per i settori Industria e Servizi è invece il Tempo
Determinato a mostrare il valore maggiore, pari al 36% nel settore
industriale e pari al 33% per i servizi.

— Titolo di Studio

Del totale delle offerte di lavoro il 54% è rivolto a persone aventi
la laurea come titolo di studio, seguono con il 46% le richieste di
diplomati mentre la quota per i soggetti con la scuola dell’obbligo è
irrilevante. Questo fatto, è caratteristico, come vedremo meglio nei
prossimi paragrafi, ed evidenzia che il web è utilizzato prevalente-
mente per la ricerca di professionalità di medio-alto livello di skill e
di persone specializzate di difficile reperibilità.

Tabella 2.15. Offerte di Lavoro per titolo di studio20.

Titolo Studio Offerte Quota %

Diploma 46.086 46%
Laurea 53.362 54%
Scuola Obbligo 119 0%
Totale 99.567 100%

Quanto detto è confermato per le differenti tipologie di fonti
analizzate. Si osserva solamente una quota leggermente inferiore
per soggetti con Laurea nelle offerte provenienti da Agenzie per il
Lavoro con un valore del 52% rispetto al 54% delle altre due tipologie
di fonti.

Attraverso il grafico di figura 2.13, è possibile osservare la richiesta
del titolo di studio nei settori economici. Si riportano di seguito
alcune evidenze emerse:

— Diploma: il 45% del personale richiesto con titolo di studio
diploma è per il settore industriale (oltre 16 mila), segue con

20. Il 44% delle descrizioni di offerte di lavoro non contiene la specifica sul titolo di studio
o la tassonomia non è in grado di classificare per eventuali errori di battitura non previsti in
fase di costruzione del modello.
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Figura 2.12. Offerte di Lavoro per Titolo di Studio e Tipologia di Fonte21.

il 30% il settore dei servizi (oltre 11 mila), e con il 16% il
commercio (oltre 6 mila). I restanti settori mostrano quote
inferiori o al massimo uguali al 6%;

— Laurea: il 40% del personale richiesto con titolo di studio
laurea è per il settore industriale (oltre 17 mila), segue con
il 39% il settore dei servizi (oltre 16 mila), e con il 12% il
commercio (oltre 5 mila). I restanti settori mostrano quote
inferiori o al massimo uguali al 5%.

Infine la relazione tra titolo di studio e tipologia contrattuale
consente di constatare che per i contratti di lavoro atipico, per libera
professione e per i contratti temporanei il titolo di studio maggior-
mente richiesto è il diploma, in modo particolare per il lavoro atipico
con una quota del 65% rispetto al 34%.

Al contrario per le restanti tipologie contrattuali la laurea mostra
dei valori maggiori, in particolar modo per i contratti di inserimento
con una quota del 61% rispetto al 39%.

21. L’applicazione della tassonomia ha risultati differenti sulle tipologie di fonti analizzate:
su Agenzie di Lavoro classifica il 41% degli annunci, sui Portali Specialistici il 56% ed infine su
Testate Giornalistiche il 69%.
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Figura 2.13. Offerte di Lavoro per Titolo di Studio e Settore Economico22.

Figura 2.14. Offerte di Lavoro per Titolo di Studio e Tipologia Contrattuale23.

— A chi sono rivolte le offerte di lavoro

Le offerte di lavoro si rivolgono ad una platea molto ampia privi-
legiando figure professionali di medio alto livello di skill, professioni
specialistiche di difficile reperibilità e da non sottovalutare, a persone
che appartengono a particolari segmenti critici. Si segnala in tal senso

22. Nel grafico non viene rappresentato il titolo di studio della Scuola dell’Obbligo in
quanto non significativo e vengono esclusi i dati mancanti sia per settore che per titolo di
studio.

23. Nel grafico non viene rappresentato il titolo di studio della Scuola dell’Obbligo in
quanto non significativo e vengono esclusi i dati mancanti sia per settore che per titolo di
studio.
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che il 3% degli annunci lavorativi è rivolto a categorie protette, che in
numero assoluto corrispondono a circa 5.000 offerte24 e che, 3.500
offerte di lavoro corrispondenti ad un valore percentuale del 2%,
sono rivolte ai lavoratori che si trovano in lista di mobilità25.

2.3. Confronto COB e WEB

I dati sulle offerte di lavoro estratti dal web sono per loro natura di
tipo non strutturato (per la maggior parte in linguaggio naturale), o
semi-strutturato e nascono da esigenze di servizio di datori di lavoro
che usano il canale web per pubblicizzare le loro richieste. In tal senso
si pone certamente il problema della loro rilevanza e significatività e
conseguentemente del valore aggiunto informativo che può essere
prodotto dall’analisi di tali informazioni. Non si vuole e non si può
essere esaustivi su tale tema che costituisce oggi un argomento di
studio di molti ricercatori a livello internazionale, vista l’importanza
del web nella diffusione e creazione di informazione. Per valutarne la
significatività e rilevanza si rappresenta in questi paragrafi il confronto
dei dati del web con quelli ottenuti dalle fonti amministrative relative
alle Comunicazioni Obbligatorie (COB). Questi ultimi ci offrono
uno spaccato puntuale delle assunzioni e ci consentono di paragonare
le dinamiche delle stesse con quelle ricavabili dai dati delle offerte di
lavoro pubblicate sul web, osservarne gli andamenti e valutarne le
differenze.

Si propone quindi un confronto tra le distribuzioni percentuali
del dato rilevato attraverso le offerte pubblicate sul web e quello
proveniente dalle COB, per tre regioni: Lombardia, Piemonte ed
Emilia Romagna. L’obiettivo è cogliere analogie e differenze tra fon-
ti così diverse: mentre il web esprime la domanda di lavoro delle
aziende attraverso la rete, le COB rappresentano le assunzioni lavora-
tive realmente effettuate. Il dato relativo alle assunzioni26, di seguito

24. Questo dato viene sempre ottenuto mediante la creazione nel modello di tassonomia
della voce Categorie Protette.

25. Con il termine liste di mobilità si intendono liste speciali, istituite dalla Legge n. 223/91,
nelle quali vengono inserite le persone licenziate collettivamente dalle imprese con oltre 15

dipendenti per cessazione, trasformazione o riduzione di attività o di lavoro oppure licenziate
individualmente, per le stesse motivazioni, dalle imprese che abbiano in forza anche meno di
15 dipendenti.

26. Dal dato delle COB (comunicazioni obbligatorie)sono esclusi gli avviamenti giornalieri.
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confrontato con le offerte di lavoro del web, è stato estratto dalle
COB con riferimento all’anno 2012 e per le sole imprese con sede
nella regione di interesse. Le analisi e i confronti si concentrano sulle
distribuzioni delle variabili relative al territorio, al settore economico,
alle tipologie di contratto e ai titoli di studio.

— Territorio

Per quanto riguarda il territorio il confrontomostra evidenti analo-
gie tra dato web e dato COB, la distribuzione per numerosità presenta
la medesima scala di importanza per le due fonti. Nello specifico è
interessante rilevare che per le tre regioni la città capoluogo è quella
che presenta la maggioranza sia degli avviamenti sia delle offerte
web, Milano e Torino hanno valori intorno al 50% per entrambe
le voci. Mentre in Lombardia e Piemonte gli andamenti dei valori
percentuali delle due fonti sono molto simili, in Emilia Romagna si
notano delle differenze sia a Bologna, che presenta una significativa
distanza tra le offerte (31%) e assunzioni (20%), sia a Rimini, dove
le offerte web sono solo il 4%, e le assunzioni arrivano all’11%, e
a Ravenna dove le assunzioni sono maggiori di 5 punti percentuali.
L’ultimo fatto, come vedremo successivamente, è spiegabile soprat-
tutto per l’alta presenza di impieghi nel settore turistico-alberghiero,
di risorse di medio-basso livello di skill, con forti concentrazioni
stagionali che nel canale web sono meno presenti al fine di ricercare
candidati da assumere.

Figura 2.15. Confronto dato COB sugli avviamenti e offerte web per provincia –
Regione Lombardia.
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Figura 2.16. Confronto dato COB sugli avviamenti e offerte web per provincia –
Regione Piemonte.

Figura 2.17. Confronto dato COB sugli avviamenti e offerte web per provincia –
Regione Emilia Romagna.
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— Settore Economico

Il settore economico presenta delle significative differenze tra
il dato web e le COB. In tutte tre le regioni il dato web mostra
dinamiche differenti: il primo settore per numerosità di offerte è
l’industria (57% in Lombardia, 58% in Piemonte e 51% in Emilia
Romagna) a fronte del settore dominante negli avviamenti che è
sempre quello dei servizi, (Lombardia 62%, Piemonte 58%, Emilia
Romagna 54%). Da sottolineare è inoltre la distanza percentuale tra
le due fonti all’interno dello stesso settore dominante nel dato web,
quello industriale (40 punti percentuale in Lombardia e Piemonte,
30 in Emilia Romagna). Sul web quindi si cercano maggiormente
figure professionali legate all’industria, con medio-alto livello di skill
(specializzate) e di non facile reperibilità, mentre nel dato delle COB
relativo alle assunzioni, in particolare nei servizi, prevalgono figure
di medio-basso livello di skill poco presenti nelle offerte di lavoro del
web.

Figura 2.18. Confronto dato COB sugli avviamenti e offerte web per settore –
Regione Lombardia.
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Figura 2.19. Confronto dato COB sugli avviamenti e offerte web per settore –
Regione Piemonte.

Figura 2.20. Confronto dato COB sugli avviamenti e offerte web per settore –
Regione Emilia Romagna.
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— Contratti

Per la distribuzione dei contratti nelle due fonti si rileva un an-
damento simile nelle tre regioni. I contratti temporanei presentano
sempre la quota più elevata sia nel web sia nelle COB. In particolare
se negli avviamenti tale tipologia di contratto è la dominante con le
percentuali più alte (sempre superiori al 60%), interessante è anche
il dato nel web dove i contratti temporanei superano in tutte le tre
regioni il 50% delle offerte di lavoro. A seguire i contratti permanenti
sono sempre la seconda tipologia più presente nei dati, sia web sia
COB; da sottolineare che in Lombardia il distacco percentuale tra
COB e web è di 16 punti percentuale a favore degli avviamenti. Il
web a differenza delle COB consente anche di rilevare le offerte il
cui contratto è ancora da stabilire, e quelle per i liberi professionisti.

Figura 2.21. Confronto dato COB sugli avviamenti e offerte web per contratto –
Regione Lombardia.

Figura 2.22. Confronto dato COB sugli avviamenti e offerte web per contratto –
Regione Piemonte.
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Figura 2.23. Confronto dato COB sugli avviamenti e offerte web per contratto –
Regione Emilia Romagna.

È quindi da evidenziare come la distribuzione delle tipologie
contrattuali nel dato web sia simile con il dato amministrativo delle
assunzioni, confermando l’andamento dei contratti nel mercato del
lavoro, anche se bisogna notare che le offerte web presentano un
9% di proposte che rimandano a fasi successive la definizione della
tipologia contrattuale.

— Titolo di Studio

Nel confronto tra le distribuzioni del titolo di studio emergono
differenze sostanziali tra il dato degli avviamenti e quello web, in-
fatti mentre questo canale si rivolge sostanzialmente a soggetti di
medio-alta istruzione scolastica, le dinamiche delle assunzioni nelle
tre regioni mostrano una quota prevalente di avviamenti per soggetti
con titolo di studio relativo alla scuola dell’obbligo.

Figura 2.24. Confronto dato COB sugli avviamenti e offerte web per titolo studio –
Regione Lombardia.
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Figura 2.25. Confronto dato COB sugli avviamenti e offerte web per titolo studio –
Regione Piemonte.

Figura 2.26. Confronto dato COB sugli avviamenti e offerte web per titolo studio –
Regione Emilia Romagna.
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2.3.1. Conclusioni

In conclusione il confronto tra dato web e COB ha messo in evidenza
alcuni andamenti simili nelle variabili che hanno maggior prevalenza
di natura quantitativa (territorio e contratti) mentre per quelle che
rivestono un significativo impatto qualitativo e dove quindi è richiesta
la presenza di specializzazione (titoli di studio e settore economico) si
notano alcune differenze sostanziali. Il web è principalmente un cana-
le di ricerca di figure professionali specializzate con medio-alto livello
di skill, soprattutto per il settore industriale, ma ha anche permesso
di rilevare la presenza di richieste di alcune figure di medio-basso skill
laddove è richiesta competenza specifica. Tale confronto ha quindi
permesso di sottolineare le specificità e la valenza delle informazioni
presenti sul web, oltre alla loro tempestività e affidabilità. Nei suc-
cessivi paragrafi l’attenzione verrà posta sul contributo, in termini di
valore aggiunto, dell’informazione del web al fine di meglio cogliere
le caratteristiche (personali, delle competenze e di base) richieste dai
datori di lavoro e il grado di importanza all’interno delle stesse di
specifiche voci.
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2.4. Il valore aggiunto del dato qualitativo

2.4.1. Introduzione

Sin dell’inizio degli anni ’90 il problema della crescita senza occupa-
zione (jobless growth) ha caratterizzato la maggior parte delle econo-
mie avanzate. In queste ultime, nonostante vi fossero stabili e positivi
tassi di crescita, la crescita dell’occupazione è stata praticamente nulla.
Questo problema è stato ulteriormente aggravato dai paesi emergenti
che hanno mostrato una bassa elasticità dell’occupazione all’output.
In altri termini, se da una parte i tassi di crescita del PIL erano spetta-
colari (si pensi alla Cina) quelli dell’occupazione sono stati molto più
bassi.

Tutto ciò si è ulteriormente aggravato con la crisi finanziaria
internazionale. Nella delicata fase di ripresa le dinamiche passate sem-
brano ancora più accentuate e sembrano preludere ad una “ripresa
senza occupazione”.

Le figure 2.27 e 2.28 rappresentano la situazione utilizzando le
recenti previsioni occupazionali del Cedefop. In esse abbiamo rap-
presentato due periodi. Il primo dal 2001 al 2013 incorpora sia la fase
pre-crisi che tutto il periodo della crisi economica, il secondo periodo
– 2014-2025 – incorpora il periodo di ripresa. Si noti che nonostante la
crisi in Europa, in media il periodo 2001-2013 è stato caratterizzato da
un tasso medio annuo di crescita del PIL del 1.3%; il tasso di crescita
medio annuo dell’occupazione è stato ben più basso: 0.46%. Nel pe-
riodo 2014-2025 il Cedefop stima un tasso medio di crescita del PIL in
crescita a 1.8%. Tuttavia a fronte di questo incremento della crescita
del PIL il tasso di crescita dell’occupazione è stimato in diminuzione
ad un misero 0.29% annuo. Ovviamente vi sono differenze sostan-
ziali tra i diversi paesi Europei, tuttavia il trend generale è abbastanza
chiaro. Nel passaggio tra il primo ed il secondo periodo 18 paesi (sui
33 considerati) vedono aumentare il tasso di crescita del PIL mentre
solo 12 quello dell’occupazione.

Promuovere l’occupabilità in questo contesto diviene una impresa
ardua che deve affrontare un problema fondamentale: quello dello
skill mismatch.
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Figura 2.27. PIL, tasso di crescita medio annuo.
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Figura 2.28. Occupazione, tasso di crescita medio annuo.
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2.4.2. Il problema del mismatch

Il mercato del lavoro in Europa e in Italia nei prossimi anni sarà carat-
terizzato sempre più da mismatch di rilevante importanza (Cedefop,
2009, 2010).

Il mismatch è una caratteristica precipua del mercato del lavoro
dato che quest’ultimo è il luogo dove i lavoratori possono trovare
un match con una occupazione. È pressoché impossibile trovare
un match perfetto per ogni lavoratore e dunque la dimensione e le
caratteristiche del mismatch possono costituire un indicatore decisivo
del funzionamento del mercato del lavoro.

Dal punto di vista generale la letteratura distingue due tipologie
di mismatch: un mismatch quantitativo e uno qualitativo.

Il primo è ascrivibile al cambiamento demografico e, di con-
seguenza a quello legislativo/pensionistico. Il noto invecchiamento
della popolazione Italiana e Europea ha un duplice effetto sul mercato
del lavoro. Da una parte vi saranno sempre meno giovani che entra-
no nel mercato del lavoro e dall’altra un numero sempre maggiore di
persone andrà in pensione. Un tentativo di correggere questa tenden-
za è in atto da tempo in Europa e nel nostro paese, sostanzialmente
attraverso una revisione delle norme relative all’immigrazione e so-
prattutto la riforma pensionistica che ha come obiettivo di innalzare
progressivamente l’età pensionabile. Nonostante queste iniziative
l’impatto dei cambiamenti demografici è stimato da alcuni studi capa-
ce di generare un potenziale mismatch di 35 milioni di posti di lavoro
nella UE27 nel 205027.

Esiste tuttavia un secondo tipo di mismatch che possiamo definire
qualitativo, che non è ascrivibile alla semplice differenza tra il nu-
mero dei posti di lavoro domandati ed offerti, quanto alla differenza
tra le caratteristiche della domanda di lavoro rispetto all’offerta. In
altri termini un mismatch qualitativo è ascrivibile alla differenza tra
le skill e le competenze del lavoratore rispetto a quelle che sono
richieste dal lavoro. Il mismatch qualitativo non è meno importante
di quello quantitativo infatti è uno dei principali responsabili della
scarsa produttività.

Ci sono diversi motivi per cui lo skill mismatch possa costituire
una delle principali ragioni di inefficienza del mercato del lavoro. A
livello individuale quando una determinata occupazione viene svolta

27. Si veda Berkhout et. al (2007).
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da una persona che non ha le competenze adeguate necessariamente
si verifica una perdita di efficienza che ha inevitabili ripercussioni
sulla produttività del lavoro. Dal punto di vista delle imprese tutto
ciò significa costi maggiori ed ultimamente una perdita della com-
petitività. Dal punto di vista del lavoratore una minore produttività
si traduce inevitabilmente in un salario inferiore con conseguenze
negative sulla stima, soddisfazione del luogo di lavoro, etc. La lettera-
tura mostra a questo proposito che i lavoratori mismatched tendono
ad avere salari inferiori rispetto a quelli correttamente matched. Che-
valier (2003) ha stimato la dimensione della differenza salariale tra il
2 e il 7% a seconda delle caratteristiche del lavoratore e del suo livello
di istruzione. Molto spesso le penalità salariali associate al mismatch
sono maggiori per gli uomini e tendono ad aumentare all’aumentare
del livello di istruzione. (Mavromaras et al., 2010, Hartog, 2000; Sloa-
ne, 2003; McGuinness, 2006; Mavromaras et al., 2009b, Robst 2008,
Kelly et al. 2010).

L’impatto negativo del mismatch a livello salariale si riflette inevi-
tabilmente in un livello inferiore di soddisfazione del lavoro (Green
e Zhu, 2010, Fleming e Kler, 2007, Linsley, 2005, Kler, 2006, Mavro-
maras et al., 2009, Badillo-Amador e Vila, 2013). Inoltre alcuni studi
documentano come il mismatch, se prolungato nel tempo, possa
condurre ad un declino del livello cognitivo del lavoratore (de Grip
et al. 2008).

Le conseguenze macroeconomiche sono altrettanto rilevanti e si
traducono in una inferiore crescita del prodotto e in uno spreco di
capitale umano che a sua volta impatta negativamente sulla crescita.

Dunque il tema del mismatch assume una rilevanza cruciale nel
mercato del lavoro soprattutto in una fase congiunturale partico-
larmente avversa come quella attuale. In questo capitolo ci foca-
lizzeremo in particolare sul mismatch qualitativo che assume una
importanza particolare per questa ricerca.

2.4.3. Le cause del mismatch qualitativo

Il mismatch qualitativo può essere determinato da diversi fattori. Il
primo è di natura puramente congiunturale. Generalmente durante
le recessioni il tasso di distruzione dei posti di lavoro eccede il tasso
di creazione determinando l’aumento della disoccupazione. In pre-
senza di tassi di disoccupazione elevati i lavoratori qualificati possono
decidere di accettare offerte di lavoro che richiedono qualifiche o
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competenze inferiori anziché attendere unmatch più adeguato. Tutto
ciò genera overqualification o overskilling. Quando l’overqualification
riguarda anche il livello di educazione (i.e. una persona laureata che
svolge una occupazione per la quale la laurea non è richiesta) al-
lora si parla di overeducation. Simmetricamente durante le fasi di
crescita elevata si può registrare il fenomeno opposto: le imprese,
trovando difficoltà a riempire le vacancies aperte con le persone dalle
competenze richieste possono decidere di offrire il lavoro a chi non
possiede del tutto le competenze necessarie anziché attendere di
trovare un match corretto. In questo caso si parla di underqualification.
Sia l’over(under)qualification che l’over(under)education caratterizzano
un mismatch qualitativo di carattere verticale.

Il mismatch qualitativo può anche essere di carattere orizzontale.
In questo caso il mismatch avviene a parità di livello di competenze o
di educazione. Ad esempio un laureato in lettere può essere impiega-
to nella divisione di marketing di una azienda per svolgere mansioni
che sarebbero precipue per un laureato in economia. In alternativa
una impresa può assumere per un lavoro manuale di media qualifica
un lavoratore che precedentemente svolgeva una occupazione di
media qualifica di carattere amministrativo.

Una seconda causa del mismatch qualitativo è ascrivibile al cambia-
mento strutturale della produzione aggregata. La crescita economica
di tutti i paesi, siano essi sviluppati che in via di sviluppo, è associata
ad un processo di trasformazione strutturale che vede alcuni settori
crescere più rapidamente di altri. Dato che la domanda di lavoro nei
diversi settori è caratterizzata da diverse intensità di skills, ne conse-
gue che la trasformazione strutturale è inevitabilmente associata alla
creazione di mismatch qualitativi. Occorre sottolineare come il feno-
meno di trasformazione strutturale tende ad accentuarsi durante le
recessioni, in particolare quelle severe come l’attuale.

Infine la terza causa di mismatch qualitativo ha a che fare con l’a-
deguatezza del sistema formativo a fornire le skills che sono richieste
dal mercato del lavoro. In caso contrario la presenza di skill mismatch
è l’esito inevitabile. I rapidi cambiamenti che sono determinati dal
progresso tecnologico (si pensi alla diffusione delle nuove tecnologie
di comunicazione o della robotica) hanno reso sempre più comples-
so l’adattamento al mercato del lavoro da parte dei sistemi educativi
tradizionali.
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2.4.4. Come si misura il mismatch qualitativo

L’uso del termine qualitativo non implica necessariamente l’impossi-
bilità di misurare e di quantificare il fenomeno. Il problema tuttavia
è costituito dal fatto che non esistono alla stato attuale delle misure
adeguate di questo fenomeno. La causa è da ricercare nella natura
stessa del mismatch qualitativo che attiene alle caratteristiche più
ampie e complessive sia dell’occupazione che del lavoratore.

Il mismatch è infatti relativo alle competenze necessarie allo svol-
gimento del lavoro. Come noto le competenze indicano la capacità
di mobilitare conoscenze e abilità indirizzandole verso un fine speci-
fico e comprendono conoscenze e abilità formali, acquisite tramite
un’educazione di carattere formale (scuola, università, formazione
professionale, etc.), non formali, derivanti da fonti non intenzio-
nalmente formative (la rete, i mezzi di comunicazione di massa,
l’esperienza stessa del lavoro) e informali (acquisite durante la vita
quotidiana o legate a caratteristiche innate dell’individuo - talento,
carattere, capacità di rapportarsi agli altri, etc.).

Il match ottimale tra occupazione e lavoratore si verifica quan-
do una determinata combinazione di competenze domandata dal la-
voro trova riscontro in quelle offerte dall’individuo. Dunque una
misura perfetta di mismatch richiede una misura completa di tut-
te le componenti, oggettive e soggettive, formali e informali, delle
competenze.

Evidentemente non esiste una misura siffatta. In particolare tutte
le misure sia delle competenze che delle occupazioni si basano su
una qualche forma di classificazione e di standardizzazione. Nel ca-
so dell’occupazione viene generalmente utilizzata la classificazione
ISCO e la descrizione delle occupazioni del sistema O*NET recepita
in Italia dall’Isfol. Alla classificazione delle occupazioni viene general-
mente associato un livello e un orientamento del percorso formativo
secondo la classificazione ISCED.

Ad esempio Eurostat adotta la seguente misura di mismatch ver-
ticale: alle occupazioni ISCO 1 e 2 viene associato un livello di skill
corrispondente a ISCED 5A e ISCED 6 (educazione terziaria accade-
mica). Le occupazioni ISCO 3 sono considerate prossime al livello
ISCED 5B (terziario più orientato all’ambito vocazionale-tecnico)
e anche al 5A. Le occupazioni di livello inferiore necessitano di un
livello di educazione inferiore. La misura di mismatch deriva di con-
seguenza dalla corrispondenza o meno del livello di istruzione con la
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tipologia di occupazione.
Un approccio alternativo, che potremmo definire come “data

driven”, e che è seguito dalla maggior parte della letteratura empirica,
identifica il livello medio (o mediano) dell’istruzione all’interno di
ciascun livello di occupazione (a livello II digit) per poi considerare
mismatched un individuo che ha un livello di educazione superiore
o inferiore rispetto al valore medio.

2.4.5. Dalla misurazione del mismatch alla misurazione delle skills

Anche se utili le misure attualmente utilizzate sono ritenute largamen-
te inadeguate perché non in grado di catturare appieno la complessità
delle competenze richieste da ogni singola occupazione. In sostanza
alla radice del problema della misurazione del mismatch sta la ben
nota difficoltà nella misurazione delle competenze-skills che, come
ribadito precedentemente, sono definite da caratteristiche formali,
informali, oggettive e soggettive. Proprio poiché le skills hanno a che
fare con caratteristiche per alcuni versi non misurabili dell’individuo
non esistono variabili economiche che possano permettere una loro
quantificazione diretta precisa, a meno che non vengano impiega-
ti strumenti appositamente disegnati. In quest’ambito l’approccio
maggiormente utilizzato consiste nella somministrazione di indagini
a più o meno dettagliate orientate a catturare le competenze asso-
ciate ad ogni occupazione. Negli ultimi anni le skill surveys si sono
diffuse in numerosi paesi Europei; la UK skill survey è probabilmen-
te la più nota, tuttavia giova notare come anche in Italia l’indagine
Excelsior a partire dal 2011 rileva le competenze trasversali. Più recen-
temente su scala Europea il Cedefop sta attualmente implementando
la prima skill survey europea somministrata a tutti i paesi membri
contemporaneamente e con una metodologia comune.

Le indagini sulle competenze hanno tuttavia numerosi limiti. Tre
sono particolarmente vincolanti.

— In primo luogo sono molto costose sia in termini di costo
diretto derivante dall’implementazione fisica dell’indagine,
sia soprattutto considerando i costi indiretti, ovvero il costo
opportunità che sostiene il rispondente durante la sommini-
strazione del questionario. Inoltre tanto più il questionario è
lungo e complesso tanto più risulta faticoso per il rispondente
a svantaggio della precisione e qualità delle risposte.
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— In secondo luogo le indagini sono generalmente complesse
da realizzare e richiedono un tempo tecnico di implementa-
zione e elaborazione piuttosto lungo. Il combinato disposto
dei costi elevati e della complessità di realizzazione fa sì che
le indagini sulle competenze vengano effettuate generalmen-
te a frequenza annuale o biennale e dunque non siano uno
strumento efficace per catturare tendenze di breve periodo
quanto piuttosto di medio periodo.

— Infine per natura l’indagine tende a offrire un range prede-
finito di possibili risposte. In altri termini l’approccio è di
tipo top-down in cui si riconducono le skills ad una classifica-
zione predefinita e poi successivamente si chiede al rispon-
dente la necessità o l’importanza di determinate categorie di
competenze.

2.4.6. La misura qualitativa come possibile contributo al problema della
misurazione delle skills

Nei paragrafi precedenti abbiamo sottolineato come la misurazione
del mismatch qualitativo rivesta un’importanza sempre maggiore ma
si scontri con i limiti degli approcci principalmente adottati per la
misurazione delle skills.

I dati qualitativi possono offrire un valido strumento complemen-
tare rispetto alle skill surveys nella misurazione di skills e competen-
ze.

In quest’ambito l’uso e l’analisi dei dati web permetterebbe po-
tenzialmente di superare alcuni dei limiti sopra evidenziati per le
indagini sulle competenze.

In primo luogo, l’approccio è opposto, anziché essere top-down
come le indagini è al contrario bottom-up partendo dal dato grezzo
che viene progressivamente raffinato e rielaborato. Tutto ciò permet-
te di superare il limite delle classificazioni predefinite presenti nelle
indagini e dunque di catturare sfumature che altrimenti verrebbero
perse nelle classificazioni già presenti. Inoltre solo un approccio di
questa natura permette di cogliere le competenze e le skills emer-
genti, ovvero quelle che il mercato inizia a chiedere con maggiore
insistenza (si pensi alla diffusione di alcuni linguaggi web, piuttosto
di alcune tecniche di trattamento di alcuni materiali).

In secondo luogo l’analisi dei dati web, se implementata con gli
strumenti adeguati, permette una gestione delle informazioni in
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tempi estremamente contenuti, quasi in tempo reale garantendo
un’efficace puntualità nella rilevazione dei fabbisogni delle imprese.

Infine l’analisi dei dati web si rivela anche efficace dal punto di
vista dei costi, una volta sostenuto il rilevante costo iniziale derivante
dalla creazione del software, la rilevazione dei flussi di dati e la loro
analisi è senza dubbio più contenuto rispetto alle indagini.

Occorre sottolineare come, nonostante i vantaggi descritti sopra,
i dati web devono essere visti come complementari e non sostitutivi
rispetto agli altri approcci di rilevazione delle competenze. Infatti
vi sono anche alcune criticità che limitano l’uso di questi dati. In
primo luogo le domande di lavoro postate sul web costituiscono
solo una parte delle domande di lavoro complessive. In particolare,
le tipologie di occupazioni maggiormente richieste tramite il web
non corrispondono alla totalità delle figure professionali presenti.
Molte imprese preferiscono reclutare le figure apicali o quelle ad
elevata specializzazione attraverso agenzie dedicate o head hunters
specializzati piuttosto che affidarsi ad annunci pubblici su internet. Al
tempo stesso il confronto con i dati delle comunicazioni obbligatorie
(cfr. paragrafo 2.2) mostra che anche per le figure poco qualificate
(per le quali non è richiesto un titolo di studio superiore a quello della
scuola dell’obbligo) le domande di lavoro postate sul web sono meno
frequenti rispetto a quelle effettivamente rilevate dalle comunicazioni
obbligatorie.

Le domande di lavoro sul web sono dunque distorte verso le
qualifiche medio alte e tendono a sottorappresentare le occupazioni
apicali e quelle scarsamente qualificate.

In secondo luogo la domanda di lavoro via web riflette la digital
divide che caratterizza la realtà italiana caratterizzata da una ampia
diffusione del web nel Centro-Nord ed una scarsa diffusione nel
Sud. Non stupisce dunque che le domande di lavoro sul web siano
concentrate nel Nord Italia più di quanto non lo siano le domande
delle COB.

Infine, come sottolineato nel par. 2.2, la composizione settoriale
delle domande web mostra una certa sovra-rappresentazione delle
figure professionali specializzate nell’industria rispetto a quelle dei
servizi.

Per tutti questi motivi i dati web devono essere visti come com-
plementari e non sostitutivi rispetto agli altri approcci di rilevazione
delle competenze.
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2.4.7. La misura qualitativa degli annunci sul web

Il dato del web, seppur presenti al suo interno le problematiche
mostrate nella sezione precedente, permette allo stesso tempo di ot-
tenere un’informazione qualitativa che altre fonti non sono in grado
di fornire. Rispetto alle classificazioni ufficiali questo dato consente
infatti di creare una corrispondenza tra la professione ricercata nel
mercato e le skills, ovvero le competenze, conoscenze e attitudini
richieste dalle aziende ai candidati; attraverso la costruzione di una
apposita tassonomia, è possibile arrivare a definire un dizionario qua-
litativo (delle skills) che può costituire fonte preziosa di informazione
per una molteplicità di soggetti.

Per facilitare la comprensione si è deciso di classificare le skills in
tre macro-gruppi.

— Skills legate alla persona. Costituiscono competenze ed attitu-
dini di carattere trasversale legate a tratti delle personalità e di
atteggiamento che sono precipui dell’individuo. Generalmen-
te non vengono trasmesse attraverso l’educazione formale e
sono spesso innate nell’individuo o acquisite attraverso canali
informali (vita quotidiana, ambito sociale, etc.).

— Skills legate alla professione. Costituiscono competenze pre-
cipue e specifiche della professione, che vengono trasmes-
se prevalentemente tramite l’esperienza stessa del lavoro o
attraverso canali di formazione di carattere professionale.

— Conoscenze di base. Costituiscono abilità standardizzate, spes-
so trasversali tra le occupazioni, acquisite generalmente attra-
verso canali educativi formali (scuola, università).

Di seguito viene mostrato un esempio per meglio comprendere
quanto descritto.

Figura 2.29. Esempio di offerta di lavoro sul web.
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L’offerta in figura 2.29 ricerca candidati per la professione di inge-
gnere ambientale; attraverso la costruzione di una tassonomia apposita,
con i metodi descritti nella sezione 2.1, vengono estratti gli skills
associati: utilizzo di Autocad 2D, conoscenza inglese, conoscenza del
SGA SGSL, automuniti.

L’istituto nazionale di statistica Istat, nella classificazione ufficiale
delle professioni CP2011 definisce gli ingegneri ambientali come
segue:

2.2.1.6.1 - Ingegneri edili e ambientali

Le professioni comprese in questa unità conducono ricerche ovvero
applicano le conoscenze esistenti nel campo della pianificazione urbana e
del territorio, della progettazione, della costruzione e della manutenzione
di edifici, strade, ferrovie, aeroporti, ponti e sistemi per lo smaltimento
dei rifiuti e di altre costruzioni civili e industriali. Definiscono e progetta-
no standard e procedure per garantire la funzionalità e la sicurezza delle
strutture. Progettano soluzioni per prevenire, controllare o risanare gli im-
patti negativi dell’attività antropica sull’ambiente; conducono valutazioni
di impatto ambientale di progetti ed opere dell’ingegneria civile o di altre
attività; si occupano di prevenzione e risanamento dei fenomeni di dissesto
idrogeologico e instabilità dei versanti, di sistemazione e gestione dei bacini
idrografici. Sovrintendono e dirigono tali attività.

Come si può osservare le due fonti (web e canale ufficiale) forni-
scono informazioni complementari tra loro, le quali consentono di
avere una visione completa degli aspetti qualitativi legati alla profes-
sione. Nell’esempio sopracitato la fonte web richiede come skill di
base la conoscenza della lingua inglese e la patente, come skills legate
alla professione l’utilizzo di software e la conoscenza di modelli spe-
cifici (Autocad 2D e SGA SGSL) mentre non richiede skills legati alla
persona. La descrizione ufficiale contenuta nel CP2011 (Fonte Istat)
elenca invece dettagliatamente quali attività competono all’ingegnere
ambientale.

La rappresentazione grafica delle skills avviene attraverso un
word-cloud che presenta una dimensione del testo direttamente pro-
porzionale al numero di volte in cui ciascuna skill viene richiesta
nelle offerte di lavoro per ciascuna professione.

Complessivamente possiamo notare come le principali skills per-
sonali richieste siano di carattere relazionale (20% del totale degli
annunci che richiedono skills personali), ma anche skills che hanno
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Figura 2.30. Word cloud skill della persona, tutte le professioni.

a che fare con l’autonomia lavorativa (15%) e le capacità di risolvere i
problemi (14%).

Differenziando l’analisi per tipologia di professioni notiamo che
le capacità relazionali e soprattutto le capacità di gestire la complessità
(problem solving, lavorare per obiettivi, etc.) sono molto importanti
tra le professioni high level e tra quelle medium level non manuali. In
queste ultime viene anche richiesta frequentemente flessibilità e di-
namicità. Le professioni meno qualificate richiedono invece prevalen-
temente doti esecutive e di precisione, ma soprattutto la disponibilità
che può essere letta come il corrispettivo della flessibilità all’interno
di una catena gerarchica ben definita.

Passando alle competenze di base, predomina su tutte la cono-
scenza dell’inglese (58%) e della conoscenza del pacchetto Office
(24%), anche se la conoscenza della lingua (e di altre oltre all’inglese)
è relativamente più importante nelle professioni high level (inglese
65%, tedesco 5%, Francese 5%), mentre la conoscenza dell’applicati-
vo Office è relativamente più importante nelle professioni low level
(25%) e medium non manuale (30%).

Il word cloud delle competenze specifiche della professione non
permette di trarre indicazioni precise stante l’elevata eterogeneità
delle informazioni contenute. Tuttavia la figura 2.36 mostra le po-
tenzialità dell’analisi delle domande di lavoro sul web nel richiedere
competenze specifiche (esempio il programma MySQL).

Per comprendere questi aspetti è opportuno effettuare alcuni
esempi specifici di professioni.
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Figura 2.31. Word cloud skill della persona, professioni high level.

Figura 2.32. Word cloud skill della persona, professioni medium level non manual.

Figura 2.33. Word cloud skill della persona, professioni medium level manual.
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Figura 2.34. Word cloud skill della persona, professioni medium low level.

Figura 2.35. Word cloud skills di base, tutte le professioni.

Figura 2.36. Word cloud skills della professione, tutte le professioni.
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2.4.8. Alcuni esempi specifici

Consideriamo in questo paragrafo alcuni esempi di classificazione
delle skill personali e specifiche relative ad alcune professioni.

Tra le professioni ad elevata qualifica consideriamo:

— Disegnatore Tecnico

Sono presenti 2.736 offerte, rappresentanti il 2% del totale delle
offerte web.

Le skills riferiti alla persona, richiesti per svolgere questa professio-
ne, sono costituite prevalentemente dalla capacità di lavorare in team
(7% degli annunci); segue la disponibilità a trasferte sul territorio con
una quota del 6%.

Figura 2.37. Skills richieste alla persona nelle offerte di Disegnatore Tecnico.

Dall’analisi delle competenze legate alla professione emerge che
la conoscenza di Autocad 2D/3D è quella maggiormente richiesta,
ed è presente nel 33% degli annunci, segue la conoscenza di Solid
Works con una richiesta presente nel 18% dei casi.

Infine per quanto concerne le conoscenze di base è la lingua
inglese che presenta il numero maggiore di richieste, con una quota
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Figura 2.38. Skills legati alla professione nelle offerte di Disegnatore Tecnico.

del 28% (760 offerte); segue la conoscenza del Pacchetto Office con
una quota del 3%, le altre presentano pesi irrilevanti.

Figura 2.39. Conoscenze di base nelle offerte di Disegnatore Tecnico.

Dalla classificazione ufficiale Istat (CP2011) si riporta la definizione
della professione per cogliere l’informazione integrativa che può
emergere dall’analisi del dato web.

3.1.3.7.1 - Disegnatori tecnici

Le professioni comprese in questa unità applicano ed eseguono proce-
dure e tecniche proprie per realizzare disegni dettagliati di elementi archi-
tettonici e strutturali di edifici e di altre opere civili, di macchine, conge-
gni ed apparecchiature meccaniche, elettriche ed elettroniche, di prodotti
industriali e di beni di consumo.
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— Impiegato amministrativo

Tra le skills a carattere personale il Problem solving è quella
maggiormente richiesta: su 13.222 annunci di lavoro relativi ad impie-
gati amministrativi (7% del totale annunci), il 13% si riferisce a tale
attitudine. Con un peso percentuale pressoché uguale la seconda ca-
ratteristica più richiesta è la capacità di relazione e di comunicazione,
seguono l’autonomia (12%) e la flessibilità (11%).

Figura 2.40. Skills personali nelle offerte di Impiegato Amministrativo.

Tra le skills professionali invece il peso maggiore si riferisce alla
capacità di gestione di ordini e acquisti (11%) e la conoscenza del
CCNL Metalmeccanico e Industria (6%).

Figura 2.41. Skills professionali nelle offerte di Impiegato Amministrativo.

L’inglese rappresenta la skill di base più richiesto, viene specificato
infatti in oltre 5 mila offerte delle 13 mila riguardanti gli impiegati
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amministrativi (40%), seguito dalla conoscenza del pacchetto Office
(12%).

Figura 2.42. Skills di base nelle offerte di Impiegato Amministrativo.

Secondo la classificazione Istat gli impiegati amministrativi rien-
trano nel gruppo degli Addetti agli affari generali e la loro mansione
viene descritta come segue:

4.1.1.2.0 - Addetti agli affari generali

Le professioni classificate in questa unità attivano, eseguono e suppor-
tano singoli aspetti delle procedure di pianificazione, progettazione, am-
ministrazione e gestione di un’impresa o di un’organizzazione svolgendo
compiti di carattere non direttivo.

— Saldatori

Il Saldatore è una professione richiesta in 1.641 offerte di lavoro,
pari all’1% di tutti gli annunci di lavoro. Tra le skills riferiti alla per-
sona emergono la precisione nel 7% delle offerte e la manualità e
l’autonomia con ugual peso del 6%.

Per le skills rivolti alla professione la capacità di saldatura è ri-
chiesto nel 54% degli annunci, mentre la conoscenza del disegno
meccanico nel 22%.

La prima conoscenza di base d’interesse delle aziende in cerca di
saldatori è la lingua italiana (31 offerte pari al 2%), segue l’inglese (27
offerte pari al 2%).

Nella classificazione ufficiale delle professioni Istat 2011, non esiste
la figura generica del Saldatore ma risulta classificata a seconda del
tipo di saldatura e rientra nel gruppo delle professioni di Artigiani
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Figura 2.43. Skills personali nelle offerte di Saldatori.

Figura 2.44. Skills professionali nelle offerte di Saldatori.

e Operai Specializzati, Agricoltori. Vi sono ad esempio i saldatori e
tagliatori a fiamma e i saldatori elettrici e a norme ASME.

Si riportano le due definizioni Istat.

6.2.1.2.0 - Saldatori e tagliatori a fiamma

Le professioni comprese in questa unità eseguono, con cannelli a com-
bustione controllata di gas, saldature di parti in metallo, tagliando parti di
spessore e dimensioni diverse.

6.2.1.7.0 - Saldatori elettrici e a norme ASME

Le professioni comprese in questa unità si occupano della saldatura
elettrica di parti in metallo con strumenti o tecnologie diverse, in officina o
in cantiere.
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Figura 2.45. Skills di base nelle offerte di Saldatori.

2.4.9. Il dato qualitativo e il problema del mismatch

In questo capitolo abbiamo sottolineato come il mismatch orizzonta-
le derivi essenzialmente dalla presenza di una asimmetria informativa
in cui molti dei requisiti richiesti dalle imprese per una determinata
professione non sono definiti con precisione e dunque si verifica una
difficoltà nel matching tra domanda ed offerta.

Il dato qualitativo che emerge dalle domande di lavoro postate sul
web permette di risolvere parzialmente questa asimmetria informa-
tiva perché fornisce una descrizione più ricca del job requirements.
La maggiore diffusione e profondità delle informazioni consento-
no da una parte un’ampliamento della potenziale platea di possibili
destinatari e dall’altra favorisce la mobilità orizzontale dei lavoratori
contribuendo a ridurre di conseguenza il mismatch. Chi cerca lavoro
può comprendere meglio quale tipo di skill viene richiesta per la pro-
fessione ricercata, le aziende possono rendere più efficace la ricerca
del candidato ideale, chi si occupa di formazione può indirizzare il
percorso di apprendimento in modo più mirato.
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Capitolo III

Sviluppo personale e sviluppo professionale:
fattori critici nella ricostruzione

dell’occupabilità

Dario Cavenago, Maria Elena Magrin, Mattia Martini, Cristina
Monticelli

3.1. Introduzione

Il mercato del lavoro è investito da mutamenti che, ad oggi, fanno
registrare da un lato un forte bisogno di ridisegno dei percorsi lavo-
rativi a fronte del venir meno della possibilità di inserirsi in scenari
conosciuti (compiti, mansioni, sistemi di competenze) e dall’altro
l’esigenza di recuperare una capacità di inserirsi positivamente nel-
la zona di incertezza generata dai mutamenti richiamati attraverso
investimenti di conoscenza e di relazione che rafforzino l’identità
personale e professionale. Lo sviluppo professionale in particolare
e quello personale in generale devono quindi ricercare un nuovo
equilibrio che, senza perdere la prospettiva del possibile, faccia i con-
ti con il venir meno della certezza del “posto stabile” e tendere a
(re)disegnare un potenziale di stabilità come tendenza del percorso
lavorativo. La costruzione di questo percorso è comunque la risul-
tante contingente della convergenza di un orientamento di fondo
del sistema di attori (persone, istituzioni pubbliche, agenzie ed im-
prese) e delle regole che li vincolano nella costruzione di “proposte
di lavoro”. La costruzione di un percorso di lavoro che contenga
proposte adeguate alle aspettative si presenta oggi problematica ed ha
un punto di fuga, a nostro avviso, nella miglior messa a fuoco delle
implicazioni operative dell’occupabilità che richiama un sistema di
ingredienti oggettivi e soggettivi inerenti all’esperienza lavorativa di
un attore. Per altro, attualizzando, la crisi economica, che dal 2008 sta
investendo l’Italia, contribuisce ad estendere il fenomeno dell’insicu-
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rezza occupazionale a segmenti diversi della forza lavoro; i processi
di ristrutturazione aziendale, le chiusure impreviste di aziende in
crisi, contribuiscono a ridurre il senso di sicurezza del lavoro anche
tra i segmenti della forza lavoro tradizionalmente più tutelati (ad
esempio i lavoratori assunti a tempo indeterminato). In un conte-
sto come questo i tradizionali strumenti di protezione dell’impiego
rischiano di perdere gran parte della loro efficacia nell’assicurare
le persone contro i rischi della disoccupazione. A livello Europeo,
ormai da qualche anno, si sostiene che per sostenere realmente i
livelli occupazionali e per promuovere lo sviluppo di carriere lavorati-
ve coerenti ed adeguate rispetto al ciclo di vita, si rende necessario
sostenere l’occupabilità individuale, ovvero la capacità delle persone
di muoversi e di affrontare positivamente eventuali cambiamenti nel
percorso lavorativo, sostenendoli nella ricerca di un nuovo lavoro
e nella realizzazione di percorsi lavorativi sostenibili nel tempo in
termini di continuità lavorativa, sviluppo professionale e condizioni
di lavoro.

L’occupabilità rappresenta un elemento centrale per lo sviluppo di
percorsi lavorativi di successo; d’altra parte non è chiaro quali siano i
fattori e le condizioni utili al suo sviluppo. La letteratura converge nel-
l’affermare che l’occupabilità è da considerarsi quale dimensione non
statica, ma il risultato di un certo grado di congruenza tra elementi
personali e “situazionali”, che trattengono un comune orientamento
allo sviluppo. Tre in particolare, sono gli approcci prevalenti negli
studi che esaminano le determinanti dell’occupabilità1:

— l’approccio individuale, enfatizza l’importanza di alcuni fattori
e risorse di natura personale, tra cui variabili socio-demografiche
(età, genere, cittadinanza, etc.), il capitale umano (es. livello
di istruzione, esperienza lavorativa, competenze specifiche e
trasversali), del capitale sociale (es. accesso a reti formali e
informali per la ricerca del lavoro) e del capitale psicologico
(es. identità di carriera, cultura del lavoro, etc.) in grado di
garantire maggiori chance di successo nel mercato del lavoro;

— l’approccio situazionale, sottolinea invece il ruolo delle op-
portunità che i diversi contesti di riferimento sono in grado

1. Per una rassegna esaustiva della letteratura e dei modelli eleborati per descrivere il
concetto di occupabilità e classificare le sue possibili determinanti personali e di contesto si
rimanda al lavoro di Cavenago e Martini (2012).
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di offrire ai lavoratori per sostenerne l’occupabilità; in questo
caso si fa riferimento alla qualità del sistema scolastico ed
universitario, alle politiche di sviluppo del personale adottate
dalle aziende, ai servizi offerti dai diversi intermediari del
mercato del lavoro e al ruolo delle politiche attive del lavoro;

— l’approccio macro-economico, introduce, accanto agli ele-
menti sopra citati, variabili connesse con i trend macro eco-
nomici (es. crescita o decrescita dell’economia internaziona-
le, nazionale e locale) e le condizioni dei mercati del lavoro
(es. tassi di disoccupazione/occupazione), che in vario mo-
do influiscono sulle chance occupazionali e le opportunità di
carriera degli individui.

Il lavoro che qui viene presentato prende in considerazione con-
giuntamente la prospettiva individuale e quella situazionale. A partire
dai risultati di un’indagine svolta su un campione di lavoratori tem-
poranei, lo studio intende individuare i principali fattori personali
e di contesto in grado di incidere positivamente sull’occupabilità
individuale ed il suo sviluppo nel tempo. L’intenzione è quella di
individuare le condizioni di sviluppo dell’occupabilità, siano esse di
natura personale o situazionale, che possono contribuire a rende-
re più facile per le persone affrontare i cambiamenti nel mercato
del lavoro e realizzare nel tempo percorsi lavorativi e di carriera
sostenibili.

Lo studio si è focalizzato su una popolazione di lavoratori in
somministrazione, ovvero persone che nel corso del 2012 hanno
svolto una o più missioni di lavoro interinale per conto dell’Agenzia
Obiettivo Lavoro. L’attenzione è pertanto posta su un segmento
specifico della forza lavoro – i lavoratori temporanei – che più di
altri devono affrontare i rischi connessi alla flessibilità del lavoro e
l’insicurezza dell’occupazione; il metodo di selezione del campione
consente inoltre di valutare il ruolo svolto dai servizi offerti dalle
agenzie per il lavoro nel sostenere e promuovere l’occupabilità dei
lavoratori temporanei.

Il capitolo è strutturato nel modo seguente. Il paragrafo 2 inclu-
de la descrizione degli aspetti metodologici e le caratteristiche del
campione. Il paragrafo 3 illustra invece nel dettaglio i risultati emersi
dall’indagine, distinti in funzione di ciascuna dimensione indagata
- occupabilità individuale, attività di formazione, sviluppo in azien-
da, servizi dell’agenzia per il lavoro e risorse psicologiche. Ciascuna
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sezione include alcune premesse teoriche, la descrizione degli indi-
catori e delle misure utilizzate, e i risultati relativi alle relazioni di
ciascuna variabile con gli indicatori di occupabilità e alle relazioni tra
opportunità di sviluppo e fattori personali e del percorso lavorativo.
Nel paragrafo 4 infine, si riporta una sintesi dei principali risultati
emersi ed alcune osservazioni conclusive.

3.2. Metodologia e caratteristiche del campione

Lo studio si è sviluppato attraverso una prima fase di rassegna della
letteratura, cui ha fatto seguito la realizzazione di un indagine quali-
quantitativa. L’indagine in particolare ha previsto la costruzione di
un questionario di rilevazione, la definizione e selezione del cam-
pione, la raccolta dei dati e l’analisi degli stessi attraverso opportune
metodologie statistiche.

A partire dalla rassegna dei principali contributi teorici ed empirici
di stampo principalmente economico, organizzativo e psicologico so-
no state individuate le dimensioni fondamentali dell’occupabilità e le
principali determinanti per il suo sviluppo. Tra le determinanti (o con-
dizioni di sviluppo) sono stati distinti fattori personali – caratteristiche
personali e demografiche, capitale umano e risorse psicologiche – e
fattori di contesto – caratteristiche del percorso lavorativo, attività di
formazione, opportunità di sviluppo in azienda e qualità dei servizi
offerti dall’agenzia per il lavoro.

Il framework di riferimento utilizzato nell’indagine è illustrato in
figura 3.1.

Obiettivo della ricerca è quello di:

a) individuare i fattori personali e i fattori di contesto che contri-
buiscono ad accrescere l’occupabilità individuale e a promuo-
verne lo sviluppo nel tempo;

b) rilevare se e in che modo le opportunità di sviluppo dell’oc-
cupabilità per i lavoratori – attività di formazione, sviluppo in
azienda e servizi dell’agenzia per il lavoro – variano in funzio-
ne delle caratteristiche personali e delle modalità con cui gli
individui realizzano il proprio percorso lavorativo.

La rassegna dei contributi empirici sul tema ha permesso di in-
dividuare alcuni metodi utili alla misurazione dell’occupabilità e dei
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Figura 3.1. Il framework di riferimento.

fattori personali e di contesto utili al suo sviluppo. Sono stati pertanto
selezionati alcuni set di indicatori rispetto ai quali è stato possibile de-
finire le domande da inserire nel questionario utilizzato per effettuare
la raccolta dei dati.

Il questionario è, in sintesi, così strutturato:

— sezione 1: include domande tese a rilevare le caratteristiche
personali, demografiche, del capitale umano (età, genere, cit-
tadinanza, titolo di studio, anni di esperienza lavorativa) e del
percorso lavorativo realizzato negli ultimi 18 mesi (condizio-
ne occupazionale attuale, tempo di lavoro cumulato, nume-
ro di aziende, dimensione dell’azienda, settore economico,
contratto di lavoro e professione di lavoro prevalente);

— sezione 2: include domande tese a misurare l’occupabilità
individuale, e in particolare la valutazione dei risultati raggiun-
ti attraverso il percorso lavorativo realizzato e la percezione
circa le proprie chance occupazionali future;

— sezione 3: include domande tese a rilevare i livelli di risorse
psicologiche a disposizione della persona, distinguendo tra
risorse di resilienza, risorse di occupabilità e cultura del lavoro;



140 Ipotesi di lavoro

— sezione 4: include domande tese a rilevare le opportunità di
sviluppo e di crescita in azienda/sul posto di lavoro (es. allar-
gamento delle mansioni, team-working, rotazione su più man-
sioni, mobilità, valutazione e feedback, sviluppo e carriera,
etc.);

— sezione 5: include domande tese a rilevare la partecipazione
ad attività di formazione, la durata delle attività di formazione
ed il tipo di competenze sviluppate;

— sezione 6: include domande tese a cogliere il giudizio in meri-
to alla qualità dei servizi ricevuti dall’agenzia per il lavoro, di-
stinguendo tra servizi a supporto dell’inserimento lavorativo
e servizi a supporto della carriera e del percorso lavorativo.

L’universo di riferimento cui sottoporre il questionario è stato
identificato tra coloro che nel corso del 2012 hanno svolto almeno
una missione di lavoro in somministrazione per conto dell’agenzia
Obiettivo Lavoro; la popolazione iniziale conta più di 28.000 indi-
vidui, da cui è stato possibile estrarre un campione rappresentativo
di 1.200, stratificato per genere, cittadinanza, età e area geografica.
Il questionario è stato quindi somministrato attraverso interviste te-
lefoniche realizzate nel mese di giugno 20132; in totale sono state
contattate 1.034 persone e il questionario è stato compilato da 558 sog-
getti; il tasso di risposta è superiore al 50% e la demografia finale del
campione consente di mantenere un buon livello di rappresentatività
rispetto alla popolazione di riferimento.

Le caratteristiche personali e demografiche (tra cui genere, età,
cittadinanza) e il capitale umano (titolo di studio ed esperienza la-
vorativa) rivestono un ruolo centrale negli studi sull’occupabilità in
quanto risultano fattori importanti nel predire i risultati occupazionali
e le chance lavorative degli individui, sia nel breve che nel lungo
periodo.

Come mostra la figura 3.2, la quota maggiore del campione è
composta da lavoratori italiani (91%), donne (56%), e giovani con me-
no di 30 anni (40%) in accordo con la demografia tipica del segmento
della forza lavoro temporanea. L’età media del campione è piuttosto
bassa, sebbene la metà dei soggetti abbia comunque maturato più di

2. Le interviste sono state realizzate a giugno 2013 presso il CATI del Laboratorio di
Sociologia Applicata del Dipartimento di Sociologia e Ricerca Sociale dell’Università degli
Studi di Milano Bicocca.
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10 anni di esperienza lavorativa (il 29% da 3 a 5 anni, e il 21% meno di
3 anni). Rispetto al livello di istruzione per il 53% si tratta di persone
che hanno conseguito al massimo la licenza media superiore, il 26%
è in possesso della sola licenza elementare o media inferiore, e il
restante 21% è laureato o in possesso di un titolo di studio superiore3.

Le caratteristiche del percorso lavorativo rappresentano elementi
importanti, non solo quali fattori in grado di influenzare il grado di
occupabilità individuale, ma anche in quanto possono influire sulle
opportunità di sviluppo e di crescita cui i lavoratori hanno accesso nel
contesto (o nei contesti) nei quali operano (ad esempio le opportunità
di formazione e di apprendimento sul posto di lavoro possono variare
in funzione del tipo di azienda per settore e dimensione). A questo
proposito, alcune domande sono state poste agli intervistati al fine di
rilevare le modalità con cui si sono sviluppati i loro percorsi lavorativi
negli ultimi 18 mesi. In linea con la specificità della popolazione di
riferimento, composta da persone che hanno svolto almeno una
missione di lavoro in somministrazione, emerge una grande varietà
nelle modalità con cui si sono sviluppati i percorsi lavorativi dei
soggetti intervistati (figura 3.3).

I dati evidenziano che:

— la quota maggiore, pari al 41%, ha lavorato in prevalenza con
contratti di lavoro a tempo determinato nel periodo conside-
rato; il 37% con contratti di lavoro in somministrazione, il 13%
con contratti di lavoro a tempo indeterminato e il restante
9% con contratti di lavoro a progetto, occasionale o lavoro in
proprio;

— la quota maggiore, pari al 47%, ha lavorato complessivamente
più di 12 mesi nel periodo considerato; il 28% ha lavorato per
un periodo compreso tra i sei e i 12 mesi, il 17% tra i tre mesi
e i sei mesi e il restante 8% ha lavorato non più di tre mesi;

3. Analisi incrociate tra caratteristiche personali e del capitale umano hanno messo in
evidenza che:

— le quote maggiori di laureati si registrano tra chi ha meno di 40 anni di età;
— tra i giovani sono presenti in misura maggiore le donne, mentre gli uomini sono

maggiormente rappresentati nelle classi più avanzate di età (oltre i 40 anni);
— le donne nel campione oltre ad essere più giovani sono anche mediamente più istruite

degli uomini.
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Figura 3.2. Caratteristiche personali, demografiche e del capitale umano.

— la quota maggiore, pari al 52%, ha lavorato presso un solo
datore di lavoro nel periodo considerato; il 29% presso due
datori di lavoro ed il restante 19% presso tre o più datori di
lavoro;

— emerge poi che il 34%, ha lavorato per più di un anno nella
stessa impresa, mentre il 26% ha lavorato al massimo tra i sei
e i dodici mesi, il 25% tra i tre e sei mesi, l’11% tra uno e tre
mesi e il 4% fino ad un mese;
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— nella maggior parte dei casi, il 47%, si tratta di persone che
hanno lavorato in maniera prevalente in imprese di piccole di-
mensioni (meno di 50 dipendenti), il 31% di medie dimensioni
(tra i 50 e i 249 dipendenti) ed per il restante 22% di grandi
dimensioni (sopra i 250 dipendenti);

— nel 51%, dei casi si tratta di lavoratori che hanno lavorato in
imprese che operano nel settore dei servizi, per il 23% nel
settore dell’industria, per il 19% nel settore del commercio e
per il restante 4% nelle costruzioni;

— rispetto alle professioni svolte in maniera prevalente dagli
intervistati esse sono riconducibili in larga parte a ruoli di se-
greteria/ausiliario amministrativo (16,8%), cuochi, camerieri
e professioni simili (16%), operai nelle attività metalmecca-
niche ed elettromeccaniche (10%), e a personale generico
(9,3%)4 (figura 3.4);

— in generale, per il 61% si tratta di professioni che richiedono
un livello medio di qualificazione (medium skill), il 26% un
livello basso di qualificazione (low skill) e il restante 13% un
livello alto di qualificazione (high skill)5.

4. Il questionario include tre domande aperte tese ad individuare la professione preva-
lentemente svolta dall’intervistato negli ultimi 18 mesi. In particolare, agli intervistati è stato
chiesto di descrivere brevemente il lavoro che hanno svolto nell’azienda prevalente, quali
erano le loro mansioni e di che tipo di azienda o ente si trattava? Dalle domande inserite nel
questionario è stato successivamente possibile ricondurre ciascuna professione ad una delle
categorie presenti nella classificazione Istat/Excelsior 2007.

5. La classificazione Istat/Excelsior si fonda sul criterio della competenza (skill), definita
come la capacità di svolgere i compiti di una data professione, vista nella sua duplice dimensione
del livello (skill level) e del campo delle competenze (skill specialization) in linea con ISCO-88. Il
livello di skill– High, Medium e Low skill – indica il livello di “qualificazione” della professione in
esame, ed individua il livello di conoscenze e di saperi richiesto per ricoprire efficacemente tale
professione; tale livello è acquisibile tramite opportuni percorsi di istruzione e di formazione
– il completamento dell’obbligo scolastico, la scuola secondaria, la formazione professionale,
l’istruzione universitaria o post-universitaria, e/o le esperienze maturate sul campo.
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Figura 3.3. Caratteristiche del percorso lavorativo (ultimi 18 mesi).
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Figura 3.4. Distribuzione del campione per tipologia professionale prevalente.

3.3. Risultati dell’indagine. Occupabilità individuale

3.3.1. Premessa

L’occupabilità è qui intesa come “la capacità di una persona di muo-
versi liberamente nel mercato del lavoro, riuscendo a realizzare un
percorso lavorativo sostenibile nel tempo” (Hillage e Pollard, 1998).
Il grado di occupabilità individua pertanto la capacità di una perso-
na di trovare facilmente una prima occupazione, di mantenere un
occupazione presso una specifica impresa, anche ricoprendo ruoli
diversi all’interno della stessa organizzazione, di trovare facilmente
un nuovo lavoro qualora ciò si renda necessario, e (idealmente) di
trovare un’occupazione in linea con le proprie aspettative.

In tale definizione sono inclusi aspetti sia dell’occupabilità interna,
ovvero la capacità di mantenere un’occupazione presso lo stesso dato-
re di lavoro nel tempo, riuscendo a ricoprire anche ruoli e funzioni
diverse nel mercato interno dell’impresa (Groot e Maassen, 2000;
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Van der Heijden, 2002; van der Velde e van den Berg, 1999; Wilk
e Sacket, 1996), sia dell’occupabilità esterna, e quindi la capacità di
accedere ad una prima occupazione e di trovarne una nuova nel
mercato del lavoro più in generale (Rothwell e Arnold, 2007; Fugate
et al, 2004). Il concetto di occupabilità utilizzato mantiene poi stabile
il collegamento con i concetti di qualità dell’occupazione e sostenibi-
lità del percorso lavorativo; essere occupabili infatti, non va riferito
esclusivamente al problema di trovare un’occupazione, bensì apre
ad uno spazio di azione che contempera:

a) il poter trovare e mantenere un’occupazione soddisfacente
per quanto riguarda le condizioni di lavoro ed in linea rispetto
alle proprie aspettative professionali ed economiche;

b) il poter lavorare con una certa continuità, anche attraverso
la realizzazione di più esperienze lavorative presso imprese
diverse;

c) poter sperimentare un percorso di crescita professionale ed
economica nel medio-lungo periodo che sia coerente rispetto
all’evoluzione naturale delle esigenze e delle responsabilità
della persona.

3.3.2. Indicatori

In letteratura diversi sono gli approcci utilizzati per misurare il gra-
do di occupabilità individuale. All’interno dell’indagine tre sono gli
indicatori di occupabilità utilizzati.

— Occupabilità attuale: il metodo più diffuso in letteratura per
misurare l’occupabilità consiste nel valutare i risultati con-
seguiti nel mercato del lavoro, attraverso le transizioni oc-
cupazionali che la persona realizza nel mercato interno ed
esterno – es. transizioni dalla disoccupazione all’occupazione,
da un’occupazione ad un’altra, da un contratto temporaneo
ad uno permanente, etc. (es. Forrier e Sels, 2003a; Fugate et
al., 2004; Hillage e Pollard, 1998; McQuaid e Lindsay, 2005;
Green et al., 2000); con questo indicatore è possibile cogliere
la capacità effettiva dei lavoratori di mantenere o di ritrovare
un’occupazione nel tempo.

— Occupabilità percepita ex post: per misurare il grado di occu-
pabilità individuale si ritiene spesso più opportuno considera-
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re solamente le transizioni occupazionali che sottendono un
reale miglioramento della condizione lavorativa del soggetto,
in termini ad esempio di retribuzione, ruolo professionale,
condizioni di lavoro e prospettive di carriera (Van der Heijden,
2002; Hillage e Pollard, 1998, ILO, 2000b; Rothwell e Arnold,
2007); con questo indicatore si valuta il miglioramento del
percorso lavorativo considerando il giudizio soggettivo circa i
risultati ottenuti nel corso della propria carriera.

— Occupabilità percepita ex ante: alcune misure di percezione
rispetto alle proprie chance lavorative sono spesso impiega-
te per misurare il grado di occupabilità individuale; l’ipotesi
di fondo è che coloro che si percepiscono maggiormente
“occupabili” sono in grado di affrontare più positivamente i
cambiamenti che possono avvenire durante la propria carrie-
ra lavorativa (Daniels, D’Andrea e Gaughen, 1998; Rothwell
e Arnold, 2007; Van der Velde e van den Berg, 1999; Van der
Heijden, 1998; Sanders e De Grip, 2004; Berntson, 2008); con
questo indicatore l’occupabilità è misurata attraverso la per-
cezione soggettiva delle proprie chance future di trovare una
nuova occupazione nel mercato del lavoro.

3.3.3. Misure

L’occupabilità attuale è misurata in funzione della condizione occu-
pazionale attuale, attraverso una variabile dummy che permette di
distinguere il campione tra:

a) occupati, persone che svolgono attività lavorativa al momento
dell’intervista6;

b) non occupati, persone che non svolgono attività lavorativa al
momento dell’intervista7;

Il 67% del campione (375 soggetti) è impiegato in attività lavorativa
al momento dell’intervista mentre il restante 33% (183 soggetti) non

6. In questa categoria rientrano tutti coloro che al momento dell’intervista risultano
occupati con diverse forme contrattuali: contratto a tempo indeterminato, contratto a tempo
determinato, contratto di somministrazione, contratto di apprendistato, contratto di lavoro a
progetto, contratto di lavoro occasionale, lavoro autonomo.

7. In questa categoria sono inclusi sia i soggetti che stanno cercando attivamente un lavoro
sia chi, per ragioni diverse, non è alla ricerca di un lavoro.
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Tabella 3.1. Occupabilità attuale.

Frequenza %

Non occupati 183 33
Occupati 375 67
Totale 558 100

risulta occupato (tabella 3.1); nel primo caso si tratta di persone che,
a partire da un lavoro in somministrazione nel 2012, sono riusciti
a mantenere la propria occupazione o comunque a trovarne una
nuova; nel secondo caso si tratta di persone che nel corso dei 18 mesi
non sono riusciti a fare altrettanto, dimostrando pertanto un grado
di “occupabilità” sostanzialmente inferiore.

Nello specifico, come riportato in figura 3.5, il 30% lavora ancora
con un contratto di somministrazione (con Obiettivo Lavoro o per
conto di altre agenzie per il lavoro), il 21% lavora con un contratto a
tempo determinato e il 9% con un contratto a tempo indeterminato8;
il 29% del campione invece non lavora, ma sta cercando attivamente
una nuova occupazione, mentre il restante 3% non lavora e non è
alla ricerca di un impiego.

L’occupabilità percepita ex-post è stata misurata attraverso la predi-
sposizione di una scala atta a rilevare la valutazione soggettiva rispetto
ai risultati raggiunti nel corso della propria carriera negli ultimi 18
mesi. Presente nella sezione 6 del questionario, la scala è stata co-
struita su scala Likert a 5 intervalli (da 1=“per niente d’accordo”, a
5=“del tutto d’accordo”), ed è composta da 4 item tesi rispettivamen-
te a rilevare la valutazione soggettiva circa l’acquisizione di nuove
conoscenze, competenze e capacità (un item), la crescita della posi-
zione lavorativa in termini di responsabilità e mansioni da svolgere
(un item), la stabilità del rapporto di lavoro (un item) ed il livello
generale dello stipendio (un item).

L’indicatore “occupabilità percepita ex-post” si compone di 4 item,
comprende tutte le dimensioni e risulta avere un buon livello di
affidabilità interna con un valore dell’Alpha di Cronbach pari al 70%.

L’indicatore, valido per 548 soggetti, ottiene un punteggio me-
dio pari a 2,69 e una deviazione standard di 0,784 (tabella 3.2). In

8. Tra coloro che sono occupati, il 42% dichiara di lavorare presso un’impresa per la
quale ha svolto uno o più missioni di lavoro grazie all’intermediazione dell’agenzia, mentre il
restante 58% ha usufruito di altri canali di accesso all’occupazione attuale.
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Figura 3.5. Distribuzione del campione per condizione occupazionale attuale.

Tabella 3.2. Indicatore — miglioramento del percorso lavorativo.

N Media Dev.Std.

Sviluppo di nuove conoscenze, compe-
tenze e capacità

552 3,18 1,028

Crescita della posizione lavorativa in ter-
mini di responsabilità e mansioni da
svolgere

555 2,65 1,126

Livello di stabilità del rapporto di lavoro 555 2,62 1,150
Livello generale dello stipendio 556 2,29 1,025
Occupabilità percepita ex-post 548 2,69 ,784

generale, si può osservare che gli intervistati esprimono un giudizio
più positivo per quanto riguarda l’acquisizione di nuove conoscen-
ze, competenze e capacità mentre giudicano meno soddisfacente la
propria crescita professionale in termini di responsabilità e mansioni
da svolgere, stabilità del rapporto di lavoro e livello generale dello
stipendio.

La valutazione dell’occupabilità percepita ex-ante è stata misurata
attraverso la predisposizione di una scala atta a rilevare la percezione
soggettiva circa le proprie chance occupazionali ad un anno di distan-
za. Presente nella sezione 2 del questionario, la scala è stata costruita
su scala Likert a 5 intervalli (da 1=“per niente d’accordo”, a 5=“del
tutto d’accordo”), si compone di 3 item e rileva il giudizio soggettivo
circa le probabilità di trovare un lavoro (o un nuovo lavoro) (un item),
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Tabella 3.3. Indicatore — miglioramento del percorso lavorativo.

N Media Dev.Std

Penso che, volendo, potrei facilmente trovare una
nuova occupazione nel mercato del lavoro

552 2,24 1,06

Penso che volendo, potrei facilmente trovare un
lavoro migliore di quello attuale (o di quello che
ho svolto in precedenza)

552 2,24 1,04

Penso che, volendo, potrei trovare facilmente un
lavoro adeguato al mio livello di formazione ed
esperienza

552 2,27 1,04

Occupabilità percepita ex-ante 552 2,25 ,891

la probabilità di trovare un lavoro migliore rispetto a quello che si sta
svolgendo o che si è svolto in precedenza (un item), e la probabilità
di trovare un lavoro adeguato al proprio livello di formazione ed
esperienza professionale (un item).

L’indicatore “occupabilità percepita ex ante” si compone di 3 item,
comprende tutte le dimensioni considerate e risulta avere un buon
livello di affidabilità interna con un valore dell’Alpha di Cronbach pari
a 80%. L’indicatore, valido per 552 soggetti, fa registrare un valore
medio pari a 2,25 e una deviazione standard tra gli intervistati pari a
0,891 (tabella 3.3).

Attraverso il test ANOVA e l’analisi di correlazione è stato ve-
rificato se le tre variabili che individuano il livello di occupabilità
individuale sono tra loro associate.

Innanzitutto, emergono associazioni significative tra l’occupabili-
tà attuale e gli indicatori di occupabilità percepita ex-post ed ex-ante
(tabella 3.4). La condizione occupazionale è associata positivamente
con la valutazione del proprio percorso lavorativo: a valutare più
positivamente l’evoluzione della propria carriera sono infatti coloro
che al momento dell’intervista risultano occupati. L’associazione tra
condizione occupazionale e la valutazione delle proprie opportunità
di lavoro è invece di segno negativo; a giudicare più positivamente le
proprie chance lavorative nei prossimi 12 mesi sono infatti coloro che
al momento dell’intervista non risultano occupati.

Anche gli indicatori di percezione risultano tra loro correlati (ta-
bella 3.5); in questo senso, a giudicare più positivamente le proprie
future chance occupazionali sono coloro che hanno sperimentato
un miglioramento della propria carriera nell’ultimo anno e mezzo
(B=0,113 e P<0,05).
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Tabella 3.4. Occupabilità attuale e occupabilità percepita ex-post ed ex-ante.

Miglioramento del percorso lavorativo Occupabilità percepita

N Media Dev.Std. N Media Dev.Std.

Non occupato / disoc-
cupato

180 2,50 ,777 182 2,38 ,886

Occupato 368 2,78 ,772 370 2,18 ,886
Totale 548 2,69 ,784 552 2,25 ,891

P < 0,05 0,000 0,012

Tabella 3.5. Associazione tra il miglioramento del percorso lavorativo e
l’occupabilità percepita esterna.

Occupabilità Percepita

Miglioramento del percorso lavorativo
Correlazione di

Pearson
0,113

Sig. (2-code) ,009
N 542

3.3.4. Analisi delle differenze nei livelli di occupabilità individuale

Nel presente paragrafo vengono presentati i risultati emersi relativi
alle relazioni che intercorrono tra gli indicatori di occupabilità e
le caratteristiche del campione. Nel seguito verranno presentate le
relazioni più rilevanti emerse dall’analisi svolta attraverso l’utilizzo
del test chi-quadro (χ2) e l’analisi della varianza (ANOVA univariata;
P value < 0,05).

Sono stati osservati i risultati ottenuti dalle associazioni tra le
caratteristiche socio-demografiche dei soggetti e la condizione occu-
pazionale, ed è emerso che la cittadinanza e il titolo di studio sono
associate all’indicatore di occupabilità attuale (figura 3.6 e 3.7); nello
specifico le quote maggiori di occupati si rilevano tra gli italiani (69%)
e i laureati (79%) mentre, le quote più significative di non occupati
emergono tra i meno istruiti (44%)9.

9. Nel caso del test χ2, all’interno dei grafici è indicata la significatività dei residui
standardizzati:

— (+) il valore osservato è significativamente > del valore atteso;
— (−) il valore osservato è significativamente < del valore atteso.

La stessa legenda verrà utilizzata nei grafici presenti nei successivi paragrafi.
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Figura 3.6. Occupabilità attuale per cittadinanza.

Figura 3.7. Occupabilità attuale per titolo di studio.

L’occupabilità attuale è associata anche alle caratteristiche del
percorso lavorativo che i soggetti hanno intrapreso nell’ultimo anno
e mezzo (figure 3.8, 3.9, 3.10, 3.11, 3.12). Le quote maggiori di occupati
si rilevano tra chi ha svolto in prevalenza professioni di tipo high skill
(89%), chi ha lavorato per più di sei mesi complessivamente (78%),
e chi ha lavorato per più di sei mesi nella stessa azienda (81%); al
contrario, le quote più significative di chi non è occupato emergono
tra i lavoratori low skill (11%), tra chi ha lavorato meno di sei mesi
nell’ultimo anno e mezzo (22%) e chi non è stato impiegato per più
di sei mesi presso lo stesso datore di lavoro (47%).
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Figura 3.8. Occupabilità attuale per livello di skill.

Figura 3.9. Occupabilità attuale per tempo di lavoro cumulato negli ultimi 18 mesi.

L’occupabilità attuale è associata anche alla tipologia contrattuale
prevalente e al settore economico dell’azienda in cui le persone han-
no lavorato in maniera prevalente. Le quote maggiori di coloro che
hanno ancora un’occupazione sono quelle tra chi ha lavorato preva-
lentemente con contratti a tempo indeterminato (85%), mentre le
quote più significative dei non occupati emergono tra chi ha lavorato
in prevalenza con contratti di lavoro autonomo, occasionale o para-
subordinato (48%) e chi è stato impiegato nei settori dell’agricoltura,
dell’industria, o delle costruzioni (41%).

L’occupabilità percepita ex-post varia significativamente in funzio-
ne di alcune caratteristiche socio-demografiche del campione. Come
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Figura 3.10. Occupabilità attuale per tempo massimo di lavoro cumulato presso la
stessa azienda.

Figura 3.11. Occupabilità attuale per tipologia contrattuale prevalente.

mostra la tabella 3.6 ad aver ottenuto i migliori risultati nel proprio
percorso di carriera sono soprattutto gli stranieri, i giovani con meno
di 30 anni, chi ha meno di 3 anni di esperienza nel mercato del lavoro
e chi è in possesso di una laurea; meno positivo è invece il giudizio
sull’evoluzione del proprio percorso lavorativo per gli italiani, gli
over 50, chi ha più di 10 anni di esperienza lavorativa e i lavoratori
con titoli di studio medio-bassi.

L’occupabilità percepita ex-post è poi maggiore tra i lavoratori più
qualificati, chi ha lavorato più di sei mesi nell’ultimo anno e mezzo
e chi è stato impiegato per più di sei mesi presso la stessa impresa
(tabella 3.7); l’indicatore di occupabilità è invece significativamente
inferiore tra i lavoratori low skill, tra chi ha lavorato meno di sei
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Figura 3.12. Occupabilità attuale per settore economico prevalente.

Tabella 3.6. Occupabilità percepita ex-post per caratteristiche socio-demografiche.

Caratteristiche personali e de-
mografiche

N Media St.dev P<0,05

Cittadinanza 0,005
Italiani 495 2,66 ,780
Stranieri 53 2,97 ,778
Età 0,000
Fino a 30 anni 217 2,87 ,750
31-40 anni 143 2,69 ,720
41-50 anni 146 2,52 ,815
51 anni e oltre 42 2,32 ,832
Titolo di studio 0,046
Licenza elementare/ media
inferiore

140 2,57 ,800

Licenza media superiore 291 2,69 ,805
Laurea 117 2,81 ,694
Esperienza lavorativa 0,000
<3 anni 116 2,89 ,724
3-10 anni 159 2,78 ,745
>10 anni 273 2,55 ,807

mesi negli ultimi 18 mesi e chi è stato impiegato al massimo sei mesi
presso la stessa azienda.

Infine, anche l’occupabilità percepita ex-ante varia significativa-
mente in funzione delle caratteristiche del campione. A valutare più
positivamente le proprie chance occupazionali future sono gli stra-
nieri, i giovani e in generale chi è da poco inserito nel mercato del
lavoro; la stessa valutazione è invece inferiore per gli italiani, gli over
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Tabella 3.7. Occupabilità percepita ex-post per caratteristiche del percorso
lavorativo.
Caratteristiche del percorso
lavorativo

N Media St.dev P<0,05

Livello di skill 0,031
High skill 70 2,85 ,756
Medium skill 333 2,71 ,782
Low skill 145 2,56 ,790
Tempo di lavoro cumulato
(ultimo anno e mezzo)

0,025

≤6 mesi 133 2,55 ,746
>6 mesi 415 2,73 ,792
Tempo di lavoro cumulato
presso la stessa azienda

0,005

≤6 mesi 219 2,57 ,762
>6 mesi 328 2,76 ,792

Tabella 3.8. Occupabilità percepita ex-ante per caratteristiche socio-demografiche.

N Media St.dev P<0,05

Cittadinanza 0,005
Italiani 500 2,22 ,880
Stranieri 52 2,58 ,935
Età 0,018
Fino a 30 anni 219 2,38 ,800
31-40 anni 143 2,25 ,856
41-50 anni 147 2,13 1,003
51 anni e oltre 43 2,02 ,960
Esperienza lavorativa 0,040
<3 anni 115 2,42 ,779
3-10 anni 163 2,27 ,832
>10 anni 274 2,17 ,958

50 e chi ha cumulato più di 10 anni di esperienza lavorativa (tabella
3.8). Inoltre, l’occupabilità percepita ex-ante è maggiore per coloro
che hanno avuto modo di lavorare presso diverse aziende negli ultimi
18 mesi, mentre è minore per chi ha lavorato presso una sola impresa
nello stesso periodo di tempo (tabella 3.9).
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Tabella 3.9. Occupabilità percepita ex-ante per caratteristiche del percorso
lavorativo.

N Media St.dev P<0,05

Numero aziende (ultimo an-
no e mezzo)

0,011

Una azienda 284 2,15 ,874
Due aziende 162 2,32 ,867
Tre o più aziende 106 2,43 ,939

3.4. Attività di formazione

3.4.1. Premessa

L’approccio situazionale include tra le potenziali determinanti del-
l’occupabilità le attività connesse con percorsi di lifelong learning, e in
particolare la partecipazione ad attività formative in grado di aggior-
nare e sviluppare conoscenze, competenze ed abilità che possono
favorire l’intrapresa di percorsi lavorativi e di carriera di successo
(Forrier e Sels, 2003a).

Lo sviluppo del capitale umano individuale per mezzo della
formazione può essere principalmente di due tipi:

a) specifico, quando le capacità apprese sono di tipo idiosincra-
tico, cioè specifiche di un contesto organizzativo e di una
professione, e quindi utilizzabili solo, o quasi esclusivamente,
all’interno del contesto lavorativo e della professione in cui si
sono formate; lo sviluppo di competenze specifiche si associa
tipicamente ad un aumento del grado di occupabilità interna
per il lavoratore, che in questo modo può vedere aumentare
le proprie chance di mantenere il lavoro e intraprendere un
percorso di carriera nel mercato interno alla specifica impresa;

b) generico, quando le conoscenze e le competenze apprese non
sono direttamente legate ad un’occupazione o a un contesto
lavorativo e possono essere utilizzate in più attività e in diverse
imprese; lo sviluppo di competenze generiche (o trasversali)
si associa invece ad un miglioramento nel grado di occu-
pabilità esterna del lavoratore, ovvero delle opportunità di
trovare e ritrovare facilmente un lavoro nel mercato esterno
alla specifica impresa.
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Diverse sono poi le opportunità di formazione cui le persone
possono andare incontro durante la propria carriera lavorativa e
professionale; in particolare si distinguono:

— programmi di formazione in azienda, destinati a tutti o solo
ad una parte della forza lavoro aziendale; questi si distinguono
in attività di formazione on-the-job, che prevedono un perio-
do di affiancamento in cui si chiede al lavoratore di imparare
osservando i propri colleghi o capi; e corsi di formazione
in aula, che comprendono iniziative progettate in modo spe-
cifico per le esigenze aziendali e che prevedono lezioni da
parte di esperti aziendali o docenti esterni, business game e
simulazioni, outdoor e incontri con i clienti, etc.

— programmi di formazione organizzati e gestiti da enti esterni,
finanziate direttamente dalla struttura erogatrice (Agenzie di
formazione specializzate, Agenzie per il lavoro pubbliche e
private, politiche attive del lavoro etc.) o anche personalmente
(es. master, corsi di perfezionamento, etc.).

La possibilità di sviluppare conoscenze, competenze ed abilità
durante la propria carriera lavorativa non è però solo il frutto degli
investimenti realizzati dalle istituzioni che operano nel mercato del
lavoro, ma anche il risultato della motivazione e dell’interesse per-
sonale nei confronti della crescita professionale, e della disponibilità
nel cogliere le opportunità formative che di volta in volta possono
presentarsi (Thiyssen et al., 2008).

3.4.2. Indicatori

Alcuni criteri per poter misurare la partecipazione ad attività di for-
mazione funzionali allo sviluppo dell’occupabilità sono illustrati da
Forrier e Sels (2003b). A fronte delle specificità del campione, nel-
l’ambito della presente indagine sono state considerate in maniera
distinta le seguenti attività di formazione:

a) formazione on-the-job in azienda, ovvero periodi di apprendi-
mento sul posto di lavoro, attraverso esperienza pratica e con
il supporto di un tutor aziendale;
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b) corsi di formazione in aula organizzati, gestiti e finanziati
direttamente dall’azienda nella quale ha svolto attività lavorati-
va;

c) corsi di formazione in aula, organizzati, gestiti e finanziati
direttamente dall’agenzia per il lavoro;

d) corsi di formazione in aula, finanziati personalmente o da
istituzioni terze (es. Stato, Regione, Provincia, etc.).

Per ciascuna tipologia di formazione sono stati considerati i se-
guenti indicatori:

— la partecipazione, ovvero il fatto che le persone abbiano par-
tecipato o meno a ciascuna delle tipologie di formazione
individuate nel corso degli ultimi 18 mesi;

— il volume (o intensità) della formazione, misurato rispetto alla
durata complessiva di ciascuna attività formativa;

— gli obiettivi della formazione, distinguendo a questo scopo,
per ciascuna tipologia di formazione, l’impatto sulle cono-
scenze e competenze di tipo specifico e trasversale.

3.4.3. Misure

In figura 3.13 è riportata la partecipazione ad attività di formazione dei
lavoratori intervistati per tipologia di formazione; il 34% (191 soggetti)
ha partecipato ad attività formative on-the-job in azienda, il 32% (117
soggetti) ha preso parte a corsi di formazione in aula, finanziati, gestiti
ed organizzati dal datore di lavoro, il 15% (86 soggetti) ha partecipato a
corsi di formazione esterni, finanziati personalmente o da istituzioni
terze, mentre solo il 9% (50 soggetti) ha preso parte ad attività di
formazione in aula finanziate, organizzate e gestite dall’agenzia per il
lavoro.

Le attività formative “più intense” sono quelle a cui le persone
hanno partecipato volontariamente, finanziate, organizzate e gesti-
te da istituzioni terze (prevalentemente istituzioni pubbliche), che
hanno avuto una durata media di 22 giorni (tabella 3.10); seguono le
attività di formazione on-the-job con una durata media di 17 giorni, i
corsi d’aula, finanziati, organizzati e gestiti dall’agenzia per il lavoro
che durano mediamente 16 giorni, e i corsi d’aula, finanziati, orga-
nizzati e gestiti dal datore di lavoro che hanno impiegato i dipendenti
per 8 giornate in media.
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Figura 3.13. La partecipazione ad attività di formazione, per tipologia di formazione.

Tabella 3.10. Giorni di formazione, per tipologia di formazione.

N. Media Dev.St.

Giorni di formazione on-the-job 191 17 22,496
Giorni di formazione in aula, finanziati
dall’azienda

176 8 10,834

Giorni di formazione in aula, finanziati
dall’agenzia

50 16 19,755

Giorni di formazione in aula, finanziati
personalmente o da enti terzi

86 22 29,504

La valutazione delle competenze sviluppate attraverso ciascuna
attività di formazione, è stata realizzata chiedendo agli intervistati di
indicare, su una scala Likert a 5 intervalli (da 1=“per niente” a 5=“del
tutto”) in che misura ciascuna attività di formazione (cui hanno preso
parte) ha permesso loro di sviluppare competenze specifiche, utili al
lavoro che stavano svolgendo o che avrebbero svolto da lì a poco, e
quanto invece è stata utile a rafforzare competenze trasversali, utili
per svolgere diversi lavori e applicabili in diversi contesti aziendali.

Dal giudizio degli intervistati emerge che, a contribuire al raffor-
zamento di competenze specifiche utili al lavoro che si sta svolgendo
o che avrebbero dovuto svolgere da lì a poco, sono soprattutto i
corsi finanziati dall’impresa e/o dall’agenzia per il lavoro (figura 3.14);
lo sviluppo di competenze trasversali è invece maggiore a fronte
di corsi di formazione volontari, finanziati, organizzati e gestiti da
istituzioni terze.
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Figura 3.14. Tipologia di competenze sviluppate per tipologia di formazione.

3.4.4. Analisi delle differenze nella partecipazione ad attività di formazione

Nel presente paragrafo vengono presentati i risultati emersi relati-
vi alle relazioni che intercorrono tra gli indicatori delle attività di
formazione e le caratteristiche del campione. Nel seguito verranno
presentate le relazioni più rilevanti emerse dall’analisi svolta attraver-
so l’utilizzo del test chi-quadro (χ2)e l’analisi della varianza (ANOVA
univariata; P value < 0,05).

Il fatto di aver partecipato (o meno) ad attività di formazione
on-the-job è associato significativamente ad alcune caratteristiche
socio-demografiche, quali l’età, gli anni di esperienza lavorativa e il
titolo di studio (figure 3.15, 3.16, 3.17). In particolare, le quote maggiori
di chi ha partecipato a questa tipologia di formazione emergono tra i
giovani con meno di 30 anni (43%), chi ha alle spalle meno di tre anni
di esperienza lavorativa (46%), i laureati (44%) e chi ha conseguito
la licenza media superiore (39%), mentre le quote più significative
di chi non ha partecipato emergono tra chi ha più di 40 anni (77%),
chi ha più di 10 anni di esperienza lavorativa (73%), e chi ha solo la
licenza elementare o media inferiore (83%)10.

La partecipazione ad attività di formazione on-the-job è associata
anche ad alcune caratteristiche del percorso lavorativo, tra cui il
livello di skill, il tempo di lavoro cumulato complessivamente e

10. Non sono emerse associazioni significative tra la durata della formazione, le
competenze sviluppate e le caratteristiche del campione.



162 Ipotesi di lavoro

Figura 3.15. Attività di formazione on-the-job per classe di età.

Figura 3.16. Attività di formazione on-the-job per anni di esperienza lavorativa.

all’interno della stessa azienda, la tipologia contrattuale prevalente
e le dimensioni dell’azienda prevalente (figure 18, 19, 20, 21, 22).
Le quote maggiori di chi ha partecipato a questo tipo di attività si
rilevano tra i lavoratori high skill (74%), chi ha cumulato più di sei
mesi di lavoro negli ultimi 18 mesi (38%). Al contrario, le quote più
significative di chi non vi ha partecipato emergono tra i lavoratori
low skill (43%), chi ha cumulato complessivamente meno di sei mesi
di lavoro (77%), chi ha lavorato in maniera autonoma o con contratti
occasionali e parasubordinati (71%) e chi ha lavorato prevalentemente
in aziende di piccole dimensioni (71%).

Il fatto di aver partecipato a corsi di formazione in aula organiz-
zati, gestiti e finanziati direttamente dall’azienda risulta associato ad
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Figura 3.17. Attività di formazione on-the-job per titolo di studio.

Figura 3.18. Attività di formazione on-the-job per livello di skill.

alcune caratteristiche socio-demografiche, quali il genere, gli anni
di esperienza lavorativa e il titolo di studio (figure 3.23, 3.24, 3.25); le
quote più significative di chi ha partecipato a questo tipo di formazio-
ne si rilevano in particolare tra i maschi (36%) e tra chi è in possesso
di una laurea (38%), mentre le quote più significative di chi non ha
partecipato emergono tra chi è meno istruito (83%) e chi ha più anni
di esperienza lavorativa alle spalle (74%).

La partecipazione a corsi di formazione d’aula organizzati dall’a-
zienda è associata poi ad alcune caratteristiche del percorso lavorativo,
quali il tipo di professione/qualifica, il tempo di lavoro cumulato com-
plessivamente e presso la stessa azienda, e la dimensione dell’azienda
prevalente (figure 3.26, 3.27, 3.28, 3.29). Le quote maggiori di chi ha
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Figura 3.19. Attività di formazione on-the-job per tempo di lavoro cumulato negli
ultimi 18 mesi.

Figura 3.20. Attività di formazione on-the-job per tempo massimo di lavoro
cumulato presso la stessa azienda.

partecipato a formazione aziendale d’aula si rilevano tra chi ha svolto
in prevalenza professioni high skill (42%) e chi ha lavorato in preva-
lenza in aziende di media dimensione (40%), mentre le quote più
significative di chi non ha partecipato emergono tra chi ha lavorato
complessivamente meno di sei mesi (78%) e chi non è riuscito a
cumulare più di sei mesi di lavoro presso la stessa impresa (64%).

La partecipazione a corsi di formazione in aula, organizzati, ge-
stiti e finanziati direttamente dall’agenzia per il lavoro non varia in
funzione di nessuna caratteristica specifica del campione, mentre
il fatto di aver partecipato a corsi di formazione in aula, di natura
volontaria, finanziati personalmente o pagati da istituzioni terze (es.
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Figura 3.21. Attività di formazione on-the-job per contratto di lavoro prevalente.

Figura 3.22. Attività di formazione on-the-job per dimensione dell’azienda
prevalente.

Stato, Regione, Provincia, etc.), è associata solamente alle dimensioni
dell’azienda prevalente; le quote più significative di chi ha partecipato
a questo tipo di formazione emergono tra chi ha lavorato presso
imprese di più grandi dimensioni (26%) (figura 3.30).

3.4.5. Attività di formazione e occupabilità individuale

Di seguito vengono presentati i risultati relativi al grado e al tipo di
associazione esistente tra le attività di formazione e gli indicatori di
occupabilità. Di seguito si riportano solamente i risultati statistica-
mente significativi (P value < 0,05) dell’analisi della varianza (ANOVA
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Figura 3.23. Attività di formazione d’aula organizzate dall’azienda per genere.

Figura 3.24. Attività di formazione d’aula organizzate dall’azienda, per anni di
esperienza lavorativa.

univariata) e del test chi-quadro (χ2)11.
L’occupabilità attuale è associata significativamente alla partecipa-

zione ad attività di formazione (figure 3.31, 3.32, 3.33); emerge infatti
che le quote maggiori di chi è attualmente occupato si rilevano tra
chi ha preso parte ad attività di formazione on-the-job (77%), chi ha
partecipato a corsi d’aula, finanziati, organizzati e gestiti dall’impresa
(76%), e chi ha preso parte ad attività di formazione formale offerti
dall’agenzia per il lavoro (84%); per contro le quote più significative

11. Non sono emerse associazioni significative tra il volume della formazione, gli obiettivi
della formazione e gli indicatori di occupabilità individuale.
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Figura 3.25. Attività di formazione d’aula organizzate dall’azienda, per titolo di
studio.

Figura 3.26. Attività di formazione d’aula in azienda per livello di skill.

di persone senza occupazione emergono tra chi non ha partecipa-
to ad attività di formazione dell’azienda, di tipo on-the-job (38%) o
attraverso corsi d’aula (37%).

L’occupabilità percepita ex-post è associata significativamente alla
partecipazione ad attività di formazione aziendale (tabella 3.11); ad
esprimere un giudizio più positivo circa l’evoluzione del proprio
percorso lavorativo negli ultimi 18 mesi sono infatti coloro che han-
no partecipato ad attività di formazione on-the-job e/o a corsi di
formazione d’aula, finanziati, organizzati e gestiti dall’impresa.
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Figura 3.27. Attività di formazione d’aula in azienda, per tempo di lavoro cumulato
negli ultimi 18 mesi.

Figura 3.28. Attività di formazione d’aula in azienda per tempo di lavoro cumulato
presso la stessa azienda.

3.5. Opportunità di sviluppo in azienda

3.5.1. Premessa

L’approccio situazionale individua tra le potenziali determinanti del-
l’occupabilità anche il supporto all’apprendimento e allo sviluppo
professionale offerto dalle aziende in cui le persone sono impiegate
(Van Dam, 2004; Clarke, 2007; Van Der Heiden et al., 2009) L’appren-
dimento “informale” è da sempre ritenuto un fattore determinante
per stimolare ed accrescere le performance dei dipendenti in azien-
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Figura 3.29. Attività di formazione d’aula in azienda per dimensione dell’azienda
prevalente.

Figura 3.30. Attività di formazione di enti esterni per dimensione dell’azienda
prevalente.

da. A partire dagli anni ’90, la sua importanza è cresciuta a fronte
anche di alcune evidenze che hanno mostrato con chiarezza come
l’acquisizione e lo sviluppo di capitale umano avvenga in larga parte
attraverso l’esperienza lavorativa (learning by doing) e meccanismi di
apprendimento informale (Marsick, 2006); diversi contributi hanno
poi mostrato come le imprese, offrano oggi numerose opportunità
ai propri dipendenti per apprendere e crescere professionalmente in
azienda (Livingstone e Eichler, 2005; Borghans et al., 2006).

Le opportunità di sviluppo di cui i dipendenti possono beneficiare
dipendono soprattutto dalle scelte e i comportamenti del datore di
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Figura 3.31. Occupabilità attuale e formazione on-the-job.

Figura 3.32. Occupabilità attuale e formazione d’aula in azienda.

lavoro, e in particolare dallo stile di direzione, la struttura organizza-
tiva, le scelte di organizzazione del lavoro e le politiche di gestione
del personale (Baruch, 2001; Craig et al., 2002; Van Der Hejden et
al., 2009 Groot e Massen., 2000; de Grip e Senders, 2004; De Grip et
al., 2004; De Vries et al., 2001; Van Dam, 2004). In particolare, i lavo-
ratori avrebbero maggiori opportunità di apprendere e di crescere
professionalmente all’interno dell’azienda quando:

— il lavoro e le mansioni che svolgono sono ricche e varie;
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Figura 3.33. Occupabilità attuale e formazione d’aula dell’agenzia per il lavoro.

Tabella 3.11. Occupabilità percepita ex-post e attività di formazione.

N Media Deviazione
std.

P<0,05

Formazione on-the-job 0,000
No 358 2,57 ,78441
Si 190 2,91 ,73898

Formazione in aula, organiz-
zata dall’azienda

0,001

No 371 2,62 ,76786
Si 177 2,84 ,80031

— godono di ampia autonomia decisionale e responsabilità nello
svolgimento del proprio lavoro;

— devono collaborare ed interagire con i propri colleghi e con
persone che hanno conoscenze e competenze diverse dalle
loro;

— svolgono lavori non ripetitivi e mansioni diverse all’interno
dell’organizzazione;

— hanno la possibilità di intraprendere percorsi di mobilità oriz-
zontale (spostamenti tra ruoli, funzioni, e reparti) e verticale
(promozioni e opportunità di carriera interna);

— ricevono valutazioni e feedback costanti dai propri responsa-
bili;

— ricevono supporto da parte di superiori/esperti nel definire il
proprio percorso di crescita professionale sia all’interno che
all’esterno della specifica impresa.
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Nella realtà è possibile individuare contesti aziendali anche molto
diversi tra loro rispetto alle opportunità di sviluppo che offrono ai
propri dipendenti (Baruch, 2001; De Vries et al. 2001; Marzec et al.,
2009; Carbery & Garavan, 2005; Thijssen et al., 2008); tali differenze
dipendono anche da fattori di natura strutturale e strategica (es. di-
mensione dell’azienda, settore merceologico di riferimento, ruolo
dell’innovazione e intensità della competizione, approccio alla ge-
stione del personale, politiche per reclutare, motivare e trattenere le
risorse umane, responsabilità sociale, etc.) e dalle caratteristiche de-
mografiche della forza lavoro aziendale (es. età dei lavoratori, livello
di istruzione, profili professionali prevalenti, etc.).

3.5.2. Indicatori

Diversi autori hanno proposto alcune metodologie per misurare le
opportunità di sviluppo sul posto di lavoro (Forrier e Sels, 2003a). Nel-
la presente indagine è stato considerato il giudizio degli intervistati
circa le opportunità di sviluppo che sono state loro offerte dall’azien-
da (o dalle aziende) presso le quali hanno lavorato. Le opportunità di
sviluppo in azienda sono state individuate all’interno delle seguenti
dimensioni organizzative:

— Allargamento della mansione; assegnazione di ulteriori com-
piti o responsabilità al dipendente;

— Lavoro di gruppo; previsione di interazioni frequenti tra
colleghi nello svolgimento del lavoro.

— Rotazione su più mansioni; assegnazione ai dipendenti di
compiti diversi, ricoprendo più ruoli all’interno della singola
funzione.

— Mobilità orizzontale; assegnazione a un dipendente di un
compito in una diversa area funzionale o organizzativa, o
anche far ricoprire temporaneamente un ruolo operativo in
un’altra organizzazione.

— Affiancamento di mentori, coach e tutor; affiancamento al
dipendente di una persona che lo motivi, e lo aiuti a sviluppare
competenze e professionalità nonché a valorizzare le proprie
potenzialità.

— Valutazione e feedback; misurazione dei contributi del dipen-
dente, esplicitando i divari fra la prestazione effettiva e le
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attese, identificazione delle cause delle discrepanze e sviluppo
di piani di miglioramento.

— Sistemi di carriera e di sviluppo; previsione di piani di carriera
e di sviluppo che includano avanzamenti in posizioni più
sfidanti, con maggiori responsabilità e autorità rispetto a quelli
precedenti, e sostegno del dipendente nel proprio sviluppo
professionale.

3.5.3. Misure

La valutazione delle opportunità di sviluppo in azienda è stata realizza-
ta attraverso la predisposizione di una scala atta a rilevare il supporto
offerto dall’impresa (o dalle imprese) per lo sviluppo dell’occupabilità
individuale. Presente nella sezione 6 del questionario la scala è stata
costruita su scala Likert a 5 intervalli (dove 1=“per niente d’accor-
do” e 5=“del tutto d’accordo”) e, composta da 12 item, consente
di rilevare aspetti legati all’allargamento delle mansioni (3 item), il
lavoro di gruppo (1 item), la rotazione su più mansioni (1 item), la
mobilità orizzontale (3 item), l’affiancamento di mentori, coach e
tutor aziendali (1 item), le valutazioni e i feedback (1 item), la gestione
delle carriere e la pianificazione dello sviluppo (2 item).

L’indicatore “opportunità di sviluppo in azienda” comprende
tutte le dimensioni considerate e risulta avere un buon livello di
affidabilità interna con un valore dell’Alfa di Cronbach pari a 77%;
l’indicatore è valido per 540 soggetti, ha una media pari a 2,7 e una
variazione standard di 0,624 (tabella 3.12).

3.5.4. Analisi delle differenze nelle opportunità di apprendimento sul posto
di lavoro

Nel presente paragrafo vengono presentati i risultati emersi relati-
vi alle relazioni che intercorrono tra le opportunità di sviluppo in
azienda e le caratteristiche del campione - caratteristiche personali e
del percorso lavorativo. Nel seguito vengono presentate le relazioni
più rilevanti emerse dall’analisi svolta attraverso l’utilizzo del test
chi-quadro (χ2) e l’analisi della varianza (ANOVA univariata; P value
< 0,05).

La valutazione delle opportunità di sviluppo sul posto di lavoro
è associata significativamente ad alcune caratteristiche socio–demo-
grafiche, quali il genere, la cittadinanza, l’età, gli anni di esperienza
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Tabella 3.12. Indicatore- opportunità di sviluppo in azienda.

N Media Deviazione
std.

Allargamento
della
mansione

Attraverso il lavoro (o i lavori) che
ho svolto ho potuto apprendere e
crescere professionalmente

558 3,29 1,060

Nello svolgere il lavoro godevo di
un discreto grado di autonomia e
responsabilità nel prendere decisioni

557 3,25 ,956

Il lavoro (o i lavori) che ho svolto ri-
chiedeva capacità di risolvere proble-
mi e di saper far fronte a situazioni
impreviste e complesse

558 3,16 1,081

Lavoro di
gruppo

Il lavoro (o i lavori) che ho svolto pre-
vedeva una collaborazione frequente
con altri colleghi

557 3,69 ,970

Rotazione su
più mansio-
ni

Ho potuto svolgeremansioni diverse
all’interno della stessa azienda

557 2,71 1,293

Mobilità
orizzontale

Ho potuto lavorare in repar-
ti/funzioni diverse della stessa
azienda

557 2,37 1,301

Ho potuto svolgere lo stesso ruolo in
imprese e/o settori diversi

557 2,09 1,282

Ho potuto svolgere ruoli diversi in
imprese e/o settori diversi

557 2,00 1,228

Affiancamento
di mentori,
coach e tutor
aziendali

Nell’azienda (o nelle aziende) in cui
ho lavorato, ho potuto contare sull’af-
fiancamento di un mentore, coach o
tutor aziendale

557 2,58 1,282

Valutazione
e feedback

I miei responsabili mi hanno forni-
to valutazioni e/o feedback costan-
ti sull’andamento della mia attività
lavorativa

557 2,69 1,183

Sistemi di
carriera e di
sviluppo

Ho ricevuto un supporto dai miei ca-
pi relativamente alle mie opportuni-
tà di sviluppo lavorativo e professio-
nale

556 2,51 1,188

Nell’azienda (o nelle aziende) in cui
ho lavorato c’era la possibilità di es-
sere assunti stabilmente e di fare
carriera

546 2,12 1,141

Opportunità di sviluppo in azienda 540 2,70 ,624
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Tabella 3.13. Opportunità di sviluppo in azienda e caratteristiche socio-
demografiche.

N. Media Dev.St. P<0,05

Genere 0,018
Maschi 238 2,77 ,60817
Femmine 302 2,64 ,63170
Cittadinanza 0,045
Italiani 489 2,68 ,61862
Stranieri 51 2,87 ,65771
Età 0,000
Fino a 30 anni 214 2,86 ,59120
31-40 anni 138 2,73 ,56161
41-50 anni 144 2,53 ,65726
51 anni e oltre 44 2,37 ,61355
Anni di esperienza lavorativa 0,000
<3 anni 115 2,86 ,60918
3-10 anni 156 2,76 ,58028
>10 anni 269 2,59 ,63658
Titolo di studio 0,020
Licenza elementare/media inferiore 136 2,58 ,63533
Licenza media superiore 291 2,72 ,63574
Laurea 113 2,78 ,56068

lavorativa e il titolo di studio (tabella 3.13). A ritenere di aver ricevuto
maggiori opportunità di apprendimento sul posto di lavoro sono gli
uomini, gli stranieri, i giovani sotto i 30 anni di età, chi ha meno di
3 anni di esperienza lavorativa, e i più istruiti; per contro, a valutare
meno positivamente le opportunità di apprendimento in azienda
sono gli over 50, chi ha più di 10 anni di esperienza lavorativa e chi ha
titoli di studio bassi.

La valutazione del supporto aziendale è associata significativamen-
te anche ad alcune caratteristiche del percorso lavorativo realizzato
negli ultimi 18 mesi (tabella 3.14). In particolare, il giudizio complessi-
vo è più positivo tra chi ha svolto prevalentemente professioni high
e medium skill, chi ha lavorato in prevalenza con contratti a tempo
indeterminato, chi ha avuto la possibilità di lavorare in più aziende
(più di due), mentre è meno positivo per chi ha svolto in prevalenza
professioni low skill, chi ha lavorato prevalentemente con contratti
di somministrazione e chi è stato impiegato in una sola azienda negli
ultimi 18 mesi.
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Tabella 3.14. Opportunità di sviluppo in azienda e caratteristiche del percorso
lavorativo.

N. Media Dev.St. P<0,05

Livello di skill 0,007
High skill 71 2,73 ,550
Medium skill 326 2,75 ,631
Low skill 143 2,56 ,624
Contratto di lavoro prevalente (ultimo anno e
mezzo)

0,008

Lavoro parasub./autonomo/occasionale 47 2,79 ,524
Somministrazione 207 2,59 ,677
Tempo determinato 217 2,74 ,570
Tempo indeterminato 69 2,84 ,641
Numero aziende (ultimo anno e mezzo) 0,014
Una azienda 278 2,63 ,653
Due aziende 156 2,75 ,569
Tre o più aziende 106 2,82 ,601

Tabella 3.15. Opportunità di sviluppo in azienda e occupabilità percepita ex-post.

Occupabilità percepita
ex-post

Opportunità di sviluppo in azienda
Correlazione di

Pearson
0,584

Sig. (2-code) 0,000
N 532

3.5.5. Opportunità di sviluppo in azienda e occupabilità individuale

Di seguito vengono presentati i risultati relativi al grado e al tipo di
associazione esistente tra le opportunità di sviluppo in azienda, gli
indici di occupabilità e le attività di formazione. Nel seguito si ripor-
tano i risultati statisticamente significativi (P value < 0,05) dell’analisi
della varianza (ANOVA univariata, correlazione bi-variata).

La valutazione delle opportunità di sviluppo in azienda è associata
significativamente all’occupabilità percepita ex-post; il coefficiente
di correlazione di Pearson tra i due indicatori è infatti positivo e pari
a 0,584, e la relazione risulta statisticamente significativa (P<0,001)
(tabella 3.15).

La valutazione delle opportunità di sviluppo sul posto di lavoro è
associata significativamente anche all’occupabilità percepita ex-ante; il
coefficiente di correlazione di Pearson tra le due variabili è positivo e pari
a 0,137, e la relazione è statisticamente significativa (P<0,05) (tabella 3.16).
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Tabella 3.16. Opportunità di sviluppo in azienda e occupabilità percepita ex-ante.

Occupabilità percepita
ex-post

Opportunità di sviluppo in azienda
Correlazione di

Pearson
0,137

Sig. (2-code) ,002
N 535

Tabella 3.17. Opportunità di sviluppo in azienda e attività di formazione.

N Media Dev.Std. P<0,05

Formazione on-the-job 0,000
No 353 2,56 ,600
Si 187 2,96 ,585

Formazione d’aula aziendale, finanziata, organiz-
zata e gestita dall’impresa

0,003

No 368 2,64 ,60720
Si 172 2,82 ,64484

Dalle analisi emerge infine l’esistenza di un’associazione positiva
tra le opportunità di sviluppo sul posto di lavoro e la partecipazione
ad attività di formazione promosse dall’azienda; ad aver ricevuto
maggiori opportunità di apprendimento sul posto di lavoro sono
infatti coloro che hanno anche potuto prendere parte ad attività di
formazione on-the-job e/o a corsi d’aula finanziati, organizzati e
gestiti dall’impresa in cui hanno lavorato (tabella 3.17).

3.6. Servizi dell’agenzia per il lavoro

3.6.1. Premessa

L’approccio situazionale suggerisce di includere tra le potenziali
determinanti dell’occupabilità individuale, specie con riferimento
ai lavoratori temporanei, le caratteristiche dei servizi offerti dagli
intermediari del lavoro (Forrier e Sels, 2003a; McQuaid e Lindsay,
2005)12; gli intermediari del mercato del lavoro si occupano infatti di
attività riconducibili alla gestione delle risorse umane (reclutamento,

12. Con il termine Intermediari del Mercato del Lavoro (LMI) ci si riferisce in particolare
a tutte quelle istituzioni pubbliche e private (es. siti on-line, Agenzie per il lavoro, Centri
Pubblici per l’Impiego, Haed-hunters, etc.) che si interpongono tra le persone che cercano
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ricerca e selezione, sviluppo, gestione delle performance, etc.) e le
modalità con cui svolgono le proprie funzioni possono influenzare
significativamente le dinamiche lavorative e di carriera delle persone
che ad essi si rivolgono (Bonet, Cappelli e Hamori, 2013).

Tra le diverse categorie di intermediari, le agenzie per il lavoro
(Apl) sono quelle che contribuiscono più di altre a condizionare le
dinamiche occupazionali e l’occupabilità individuale in quanto instau-
rano relazioni più intense e durature con persone ed imprese (Kazis,
1998; Osterman, 1999); in particolare, il contributo delle agenzie per il
lavoro allo sviluppo dell’occupabilità può essere ricondotto alla quali-
tà dei servizi che offrono alle persone per sostenerli nell’inserimento
(o reinserimento) lavorativo e per promuoverne lo sviluppo profes-
sionale e di carriera in un’ottica di lungo periodo (Benner, Leete e
Pastor, 2007; Martini, 2012).

— La possibilità di conservare a lungo il posto di lavoro, di ve-
nire (eventualmente) assunti dall’impresa utilizzatrice ed in
generale, di sviluppare una professionalità facilmente spendi-
bile nel mercato del lavoro, dipende dalla qualità dei servizi
di matching e dal supporto all’inserimento lavorativo offerto
dall’agenzia; a questo proposito giocano un ruolo critico le
modalità e l’accuratezza con cui vengono gestiti i processi di
rilevazione del fabbisogno delle imprese, i processi di ricer-
ca, screening e selezione dei candidati, i servizi di supporto
ed assistenza lavorativa ed extra lavorativa, e la gestione dei
lavoratori durante la missione di lavoro.

— Le chance di realizzare un percorso lavorativo ed una carriera
di successo nel lungo periodo dipendono dall’impegno e dal-
l’attenzione che le agenzie per il lavoro dedicano per garantire
continuità lavorativa, sviluppare il capitale umano e sociale e,
più in generale, per rafforzare le risorse utili alle persone per
affrontare positivamente i cambiamenti nel corso del proprio
percorso lavorativo.

un’occupazione e le imprese in cerca di manodopera; sono dei “mediatori” che instaurano
una relazione triangolare con imprese e dipendenti, e che influenzano non solo il processo di
incontro tra domanda ed offerta, ma anche le modalità con cui il lavoro viene svolto in azienda
e le modalità con cui viene gestita la relazione impresa-dipendente (Autor, 2009).
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3.6.2. Indicatori

Nella presente indagine sono state distinte due aree di servizi che
l’agenzia per il lavoro è in grado di offrire ai lavoratori e che possono
condizionare la loro occupabilità nel mercato del lavoro (Benner,
2002; Benner, Leete e Pastor; 2007):

— Servizi a supporto dell’inserimento lavorativo: includono
servizi che assicurano la qualità del processo di matching
e aumentano le chance di successo dei candidati sul posto di
lavoro:

– Screening e valutazione: attività predisposte per valutare
il profilo personale e professionale del candidato e in
particolare le sue competenze, esperienze, potenzialità
ed aspettative (es. colloqui di selezione, strumenti per
analizzare il CV, somministrazione di test per valutare il
profilo psicologico e professionale del candidato, etc.).

– Informazione: attività di natura informativa tese a prepa-
rare i candidati per affrontare il colloquio in azienda (es.
offerta di informazioni sull’attività svolta dall’azienda,
sul lavoro che andranno a svolgere, sulle caratteristi-
che contrattuali, l’ambiente di lavoro, le tecniche di
selezione, etc.).

– Matching: attività funzionali all’incontro vero e proprio
tra candidati e imprese clienti (es., valutazione delle job
description e dei CV in banca dati, selezione finale dei
candidati in funzione delle posizioni aperte, etc.).

– Formazione on-the-job; attività per preparare il lavorato-
re nei primi giorni della missione ad eseguire le man-
sioni, utilizzare i macchinari e rispettare le procedure
nell’azienda in cui è inviato in missione.

– Monitoraggio e valutazione; attività di monitoraggio del-
l’andamento dell’attività lavorativa in corso, la rileva-
zione della soddisfazione/insoddisfazione del lavorato-
re, e l’intervento per risolvere eventuali problematiche
(laddove necessario).

– Assistenza extra lavorativa; servizi non direttamente con-
nessi con l’attività lavorativa ma in grado di rendere
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più agevole l’accesso ad una occupazione (es. supporto
amministrativo, accoglienza, assistenza sociale, etc.).

— Servizi a supporto della carriera; includono i servizi tesi a
sostenere la crescita professionale del lavoratore nel lungo
periodo:

– Continuità lavorativa; attività per garantire e promuovere
la continuità del lavoro, anche in un contesto di tempo-
raneità (es. aggiornamento periodico dei CV, verifica dei
contratti in scadenza, attivazione e pro attivazione dei
candidati, contatti costanti con i candidati/lavoratori).

– Sviluppo del capitale umano e sociale; attività tese ad ac-
crescere il capitale umano e sociale dei lavoratori (es.
coinvolgimento in piani di sviluppo professionale, of-
ferta di contatti e informazioni sui potenziali datori di
lavoro)13.

– Orientamento e ricerca attiva del lavoro; attività per infor-
mare i candidati sulle opportunità presenti nel mercato
del lavoro, aiutarli nella creazione del CV, e formarli
sugli strumenti utili per ricercare un nuovo lavoro.

3.6.3. Misure

La valutazione del supporto ricevuto dall’agenzia per il lavoro è stata
realizzata attraverso la predisposizione di due scale atte a rilevare i
livelli di servizio considerati, in quanto funzionali alla promozione
dell’occupabilità individuale. Presenti nella sezione 4 del questionario,
entrambe le scale sono state costruite su scala Likert a 5 intervalli
(da 1=“per niente d’accordo” a 5=“del tutto d’accordo”). La prima,
composta da 8 item, rileva i livelli di soddisfazione rispetto ai servizi
di supporto dell’inserimento lavorativo: screening e valutazione (2
item), informazione (1 item), matching (2 item), monitoraggio e
valutazione (1 item), e assistenza extra-lavorativa (1 item). La seconda
scala, composta da 6 item, rileva i livelli di soddisfazione rispetto ai

13. In questa classe dovrebbero essere incluse anche le attività di formazione professionale
e continua che l’agenzia per il lavoro può offrire ai lavoratori somministrati e ai candidati
presenti nella propria banca dati. Per semplificare l’esposizione dei risultati la formazione
finanziata, organizzata e gestita dall’agenzia per il lavoro è stata incorporata nella sezione
dedicata alle attività di formazione; per questo è esclusa una trattazione approfondita di questo
tema nella sezione dedicata ai servizi di supporto dell’agenzia per il lavoro.



iii. Sviluppo personale e sviluppo professionale 181

servizi di supporto alla carriera e al percorso lavorativo: sostegno alla
continuità lavorativa (2 item), sviluppo di capitale umano e sociale (2
item), e orientamento e ricerca attiva del lavoro (2 item).

L’indicatore “servizi a supporto dell’inserimento lavorativo” si
compone di 8 item, mentre l’indicatore “servizi a supporto della
carriera” si compone dei restanti 6 item (tabella 3.18); è stato infine
calcolato come somma dei due un indicatore “servizi dell’agenzia
per il lavoro”, che si compone di tutti i 14 item delle due scale. Tutti e
tre gli indicatori risultano avere un buon livello di affidabilità interna,
con valori dell’Alpha di Cronbach pari rispettivamente a 80%, 84%, e
88%. L’indicatore “servizi a supporto dell’inserimento lavorativo” ha
una media pari a 2,9 (e una variazione standard di 0,743), l’indicatore
“servizi a supporto della carriera” ha una media pari a 2,0 (e una
variazione standard di 0,885), e l’indicatore “servizi dell’agenzia per il
lavoro” ha una media pari a 2,5 (e una variazione standard di 0,736).

3.6.4. Analisi delle differenze nei servizi dell’agenzia per il lavoro

Nel presente paragrafo vengono presentati i risultati emersi relativi
alle relazioni che intercorrono tra i servizi dell’agenzia per il lavoro e
le caratteristiche del campione. Nel seguito vengono presentate le
relazioni più rilevanti emerse dall’analisi svolta attraverso l’utilizzo
del test chi-quadro (χ2) e l’analisi della varianza (ANOVA univariata;
P value < 0,05).

La valutazione relativa ai servizi di supporto dell’agenzia per il
lavoro si associa ad alcune caratteristiche del campione. In generale,
a valutare più positivamente il supporto offerto complessivamente
dall’agenzia per il lavoro sono gli stranieri, le persone meno istruite
e chi ha svolto in prevalenza professioni low skill (tabelle 3.19, 3.20,
3.21). Guardando ai due indicatori separatamente emerge che:

— a giudicare più positivamente i servizi per l’inserimento lavo-
rativo sono gli stranieri e le persone poco istruite (al contrario
li valutano più negativamente gli italiani e i laureati) (tabella
3.19).

— a giudicare più positivamente i servizi a supporto della carrie-
ra sono gli uomini, gli stranieri, i lavoratori low skill e chi ha la-
vorato in prevalenza nei settori dell’industria, dell’agricoltura
o delle costruzioni (tabella 3.20).
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Tabella 3.18. Servizi di supporto dell’agenzia per il lavoro.
N Media Deviazione

std.

Screening e valuta-
zione

Durante i colloqui l’agenzia ha analizzato appro-
fonditamente il mio profilo professionale e le mie
esperienze lavorative pregresse

510 3,18 1,017

Il personale dell’agenzia si è dimostrato attento a va-
lutare le mie aspettative e i miei desideri in ambito
lavorativo e professionale

515 3,26 ,971

Informazione Ho ricevuto dall’agenzia tutte le informazioni ne-
cessarie per prepararmi e poter affrontare al me-
glio il colloquio in azienda, (es. cosa fa l’azienda,
quali mansioni avrei dovuto svolgere, le condizioni
contrattuali)

502 3,31 1,093

Matching L’agenzia mi ha aiutato a trovare un’occupazione
quando ne ho avuto bisogno

519 3,31 1,169

Le opportunità lavorative che l’agenzia mi ha offerto
sono state in linea con le mie aspettative e coerenti
con il mio profilo professionale

511 3,16 1,079

Formazione on-the-
job

Il mio inserimento lavorativo è stato facilitato dall’af-
fiancamento sul posto di lavoro da parte di un esper-
to aziendale che mi ha istruito sulle mansioni da
svolgere e le procedure di lavoro

512 2,74 1,317

Monitoraggio e va-
lutazione della pre-
stazione

L’agenzia mi ha contattato per verificare l’anda-
mento della missione (o delle missioni) e risolvere
eventuali problematiche

512 2,47 1,318

Assistenza
extra-lavorativa

L’agenzia mi ha offerto assistenza extra lavorativa
(ad esempio, per la compilazione di pratiche buro-
cratiche, la ricerca di un domicilio, assistenza fami-
liare e sanitaria, accesso ai trasporti e ad altri servizi
sociali)

503 2,19 1,228

Servizi a supporto dell’inserimento lavorativo 478 2,98 0,743
Sostegno alla conti-
nuità lavorativa

Al termine della/e missione/i l’agenzia mi ha
proposto un aggiornamento del CV

440 2,08 1,281

Al termine della/e missione/i l’agenzia mi ha
proposto nuove opportunità lavorative

438 1,75 1,085

Sviluppo del capita-
le umano e sociale

L’agenzia mi ha aiutato a mettermi in contatto con
imprese e potenziali datori di lavoro

502 2,04 1,241

Il personale dell’agenzia mi ha coinvolto nella
definizione di un piano di sviluppo professionale

515 2,07 1,145

Orientamento e ri-
cerca attiva

L’agenzia mi ha aiutato ad orientarmi nel mercato
del lavoro e a fare le scelte professionali più giuste

500 2,07 1,156

Le attività svolte dall’agenzia nei miei confronti so-
no state appropriate per supportarmi nella ricerca
autonoma di un lavoro in futuro

500 2,32 1,170

Servizi a supporto della carriera 422 2,03 0,885
Servizi dell’agenzia per il lavoro 394 2,57 0,736
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Tabella 3.19. Servizi a supporto dell’inserimento lavorativo per caratteristiche
socio-demografiche e del percorso lavorativo.

N. Media Dev.St. Sig. P

Cittadinanza 0,038
Italiani 430 2,95 ,73354
Stranieri 48 3,18 ,80474
Titolo di studio 0,040
licenza ele-
mentare/media
inferiore

127 3,02 ,76890

licenza media superiore 254 3,01 ,74861
Laurea 97 2,80 ,67579
Livello di skill 0,006
High 56 2,77 ,74353
Medium 290 2,94 ,73249
Low 132 3,13 ,74398

Tabella 3.20. Servizi a supporto della carriera per caratteristiche socio-
demografiche e del percorso lavorativo.

N. Media Dev.St. Sig. P

Genere 0,003
Maschi 195 2,17 ,88325
Femmine 227 1,92 ,87173
Cittadinanza 0,003
Italiani 379 1,99 ,87383
Stranieri 43 2,42 ,90293
Settore economico 0.010
Agricoltura/Industria/Costruzioni 134 2,20 ,92741
Commercio e servizi 288 1,96 ,85606

Tabella 3.21. Servizi dell’agenzia per caratteristiche socio-demografiche e del
percorso lavorativo.

N. Media Dev.St. Sig. P

Genere 0,023
Maschi 185 2,66 ,74629
Femmine 209 2,49 ,72054
Cittadinanza 0,001
Italiani 355 2,53 ,72675
Stranieri 39 2,94 ,73155
Livello di skill 0,023
High 45 2,39 ,69728
Medium 235 2,54 ,73551
Low 114 2,72 ,73595
Settore economico 0,038
Agricoltura/Industria/Costruzioni 128 2,68 ,75984
Commercio e servizi 266 2,52 ,72067
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Tabella 3.22. Servizi dell’agenzia per il lavoro e occupabilità attuale.

N Media Deviazione
std.

P<0,05

Servizi dell’agenzia per il lavoro 0,046
Non occupati 158 2,48 ,68946
Occupati 236 2,63 ,76209
Totale 394 2,57 ,73667
Servizi a supporto alla carriera 0,023
Non occupati 169 1,91 ,79663
Occupati 253 2,11 ,93281
Totale 422 2,03 ,88525

3.6.5. Servizi dell’agenzia per il lavoro e occupabilità individuale

Di seguito vengono presentati i risultati relativi al grado e al tipo di
associazione esistente tra i servizi dell’agenzia per il lavoro e gli indici
di occupabilità, le attività di formazione e le opportunità di sviluppo
in azienda.

Le analisi mostrano innanzitutto l’esistenza di una relazione sta-
tisticamente significativa tra la valutazione sui servizi dell’agenzia
per il lavoro e l’occupabilità attuale (tabella 3.22); emerge infatti che a
valutare più positivamente i servizi offerti dall’Apl sono le persone
che risultano attualmente occupate; gli occupati valutano in misura
mediamente più positiva, sia i servizi a supporto dell’inserimento
lavorativo sia quelli a supporto della carriera.

La qualità dei servizi dell’agenzia per il lavoro si associa significati-
vamente all’occupabilità percepita ex-post; i coefficienti di correlazio-
ne di Pearson tra le valutazioni sulla qualità dei servizi dell’agenzia e i
risultati ottenuti nel proprio percorso di carriera in termini di crescita
professionale, stabilità lavorativa e retribuzione sono sempre positivi
e statisticamente significativi (tabella 3.23).

La valutazione dei servizi dell’agenzia per il lavoro è associata
significativamente all’occupabilità percepita ex-ante; come mostra
la tabella 3.24 i coefficienti di correlazione tra i tre indicatori che
rilevano la qualità dei servizi dell’agenzia e la percezione degli inter-
vistati delle loro chance occupazionali future sono tutti positivi e le
relazioni risultano sempre statisticamente significative.

La qualità dei servizi di supporto dell’agenzia si associa in ma-
niera significativa anche alle opportunità formative dei lavoratori e
in particolare alla partecipazione ad attività di formazione promosse
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Tabella 3.23. Servizi dell’agenzia per il lavoro e occupabilità percepita ex-post.

Occupabilità
percepita ex-post

Servizi a supporto dell’inserimento lavorativo
Correlazione di

Pearson
0,379

Sig. (2-code) 0,000
N 470

Servizi a supporto della carriera
Correlazione di

Pearson
0,355

Sig. (2-code) 0,000
N 414

Servizi dell’agenzia per il lavoro
Correlazione di

Pearson
0,427

Sig. (2-code) 0,000
N 388

Tabella 3.24. Servizi dell’agenzia per il lavoro e occupabilità percepita ex-ante.

Occupabilità
percepita ex-ante

Servizi a supporto dell’inserimento lavorativo
Correlazione di

Pearson
0,145

Sig. (2-code) 0,002
N 474

Servizi a supporto della carriera
Correlazione di

Pearson
0,144

Sig. (2-code) 0,003
N 419

Servizi dell’agenzia per il lavoro
Correlazione di

Pearson
0,167

Sig. (2-code) 0,001
N 392
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Tabella 3.25. Servizi dell’agenzia per il lavoro e attività di formazione.

N Media Deviazione
std.

P<0,05

Formazione on-the-job 0,000
No 353 2,5668 ,60047
Si 187 2,9643 ,58524

Formazione d’aula aziendale 0,003
No 368 2,6492 ,60720
Si 172 2,8227 ,64484

Tabella 3.26. Servizi dell’agenzia per il lavoro e opportunità di sviluppo in azienda.

Opportunità di
sviluppo in
azienda

Servizi a supporto dell’inserimento lavorativo
Correlazione di

Pearson
0,457

Sig. (2-code) 0,000
N 465

Servizi a supporto della carriera
Correlazione di

Pearson
0,462

Sig. (2-code) 0,000
N 410

Servizi dell’agenzia per il lavoro
Correlazione di

Pearson
0,527

Sig. (2-code) 0,000
N 384

dalle aziende; coloro che danno un giudizio più positivo sui servizi
di supporto ricevuti dall’agenzia sono infatti le persone che hanno
avuto la possibilità di partecipare ad attività di formazione on-the-job
e a corsi d’aula finanziati, organizzati e gestiti dall’impresa (tabella
3.25).

La qualità dei servizi dell’agenzia per il lavoro si associa infine alle
opportunità di sviluppo di cui i lavoratori hanno potuto beneficiare
in azienda; come mostra la tabella 26 i coefficienti di correlazione
tra i tre indicatori relativi alla qualità dei servizi di supporto ricevuti
dell’agenzia e l’indicatore relativo alle opportunità di apprendimen-
to sul posto di lavoro sono sempre positivi e le relazioni risultano
statisticamente significative.
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3.7. Risorse psicologiche

3.7.1. Premessa

L’approccio individuale allo studio del concetto di occupabilità consi-
dera l’insieme di fattori personali che possono influenzare il successo
dei percorsi professionali in e tra le organizzazioni, sia per colo-
ro che sono già lavoratori attivi, sia per le fasce della popolazione
considerate più ‘a rischio’. In questa prospettiva, insieme a fattori
propriamente connessi al ‘capitale umano’, è opportuno considerare
le risorse psicologiche più funzionali a sostenere l’impegno legato
alle transizioni nel mercato del lavoro, dal primo inserimento alla
ricollocazione lavorativa.

Nell’ultimo decennio gli studi condotti nella prospettiva del Po-
sitive Organizational Behavior hanno dedicato nuova attenzione al-
l’identificazione delle risorse personali e delle capacità psicologiche
particolarmente funzionali all’inserimento nei contesti organizzativi
(Wright e Quick, 2009). La ricerca in questa direzione estende il lavo-
ro avviato in materia di resilienza nell’ambito dei contesti di lavoro,
prevalentemente orientato all’identificazione delle risorse funzionali
a far fronte allo stress e al conseguimento di adeguati livelli di benes-
sere (Magrin, 2008), considerando il valore delle risorse psicologiche
in quanto mediatori di adattabilità ai contesti organizzativi.

La letteratura ha identificato una molteplicità di risorse in parte
riconducibili a tratti di personalità stabili e in parte definibili in termini
di processi più o meno funzionali alla gestione delle criticità (Magrin
et al., 2006).

Alcune risorse di resilienza hanno una valenza generale che pre-
scinde dalla specificità dei contesti entro cui si attivano; a fianco a tali
risorse operano risorse contesto-specifiche particolarmente efficaci
per far fronte alla peculiarità degli eventi di vita da affrontare. In
questo senso è possibile definire risorse di occupabilità quelle risorse
di resilienza particolarmente efficaci per la gestione degli eventi legati
all’inserimento nel mondo del lavoro, al mantenimento di un’oc-
cupazione e allo sviluppo del percorso professionale. Sono risorse
contesto-specifiche definite dalle esigenze e dalle caratteristiche del
mercato del lavoro (McQuaid e Lindsay, 2005).

La recente e duratura crisi economico-finanziaria con le sue inevi-
tabili ripercussioni sul mercato del lavoro, ha definitivamente stravol-
to i modelli di transizione lavorativa e i percorsi di carriera; i risultati
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delle ricerche condotte nella prospettiva individuale dell’occupabilità
(es. Sanders e De Grip, 2004; Fugate et al., 2004; Fugate e Kinicki,
2008; McArdle et al., 2007; McArdle e Waters, 2007) devono pertanto
essere rivisti in chiave storico-culturale.

Alla luce di tale considerazione, al fine di identificare le risorse
di resilienza generale e di occupabilità funzionali ad affrontare le
peculiarità dell’attuale mercato del lavoro italiano, preliminarmente
alla stesura del questionario, è stato realizzato un focus-group con un
gruppo di stake-holder operanti nel territorio lombardo.

L’indagine ha permesso di identificare, nell’ampio scenario di
risorse esplorato dalla letteratura, da un lato i fattori che sembrano
oggi più rilevanti per far fronte alla complessità dello scenario socio-
economico e dall’altro, gli elementi più suscettibili a interventi di
potenziamento. Sono quindi escluse le risorse propriamente riferibili
a caratteristiche stabili di personalità.

I focus-group hanno in prima battuta lasciato emergere libera-
mente riflessioni relative alle esigenze del mercato del lavoro e alle
caratteristiche individuali necessarie per rispondere a tali esigenze;
successivamente, ai partecipanti è stata proposta la valutazione, in
termini di adeguatezza per l’attuale mercato del lavoro italiano, delle
risorse psicologiche considerate dai principali modelli di occupabi-
lità presenti nella letteratura internazionale: Kluytmans e Ott, 1999;
Forrier e Sels, 2003; Fugate et al., 2004; McQuaid e Lindsay, 2005; Van
der Heijde e Van der Heijden, 2006; Clark e Patrickson 2007; Fugate
e Kinicki, 2008; Berntson, 2008; Berntson et al., 2008; Forrier et al.,
2009; Parker, 2008; Thjissen et al., 2008.

Alla luce dei dati raccolti sono state identificate le risorse di resi-
lienza e di occupabilità considerate nella presente indagine. L’elenco
dettagliato e le relative definizioni verrà presentato di seguito nel
paragrafo ‘indicatori’.

Complessivamente, le risorse identificate sono state oggetto di
ampia indagine empirica a livello nazionale e internazionale e han-
no dimostrato associazioni positive con attività funzionali di job-
search, performance lavorativa e reemployment (nel caso di soggetti
disoccupati).

3.7.2. Gli Indicatori

Partendo dai presupposti teorici esposti nel precedente paragrafo, in
questa sezione vengono presentati gli indicatori utilizzati per la rileva-
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zione delle risorse personali che, a vario titolo, facilitano l’individuo
nel processo di adattamento ai cambiamenti nella sfera lavorativa e
nello sviluppo del proprio percorso lavorativo.

Sono state individuate due aree di risorse di seguito definite:

— Risorse di resilienza: risorse psicologiche trasversali e a-con-
testuali che permettono alla persona di gestire in maniera
efficace le transizioni di vita ed, in particolare, quelle lavorative.
Nello specifico, sono state rilevate le seguenti dimensioni:

– flessibilità cognitiva: la consapevolezza della persona che
in qualsiasi situazione data ci sono opzioni e alternati-
ve disponibili, la propensione ad adattarsi attivamente
alle diverse situazioni e la percezione di efficacia della
propria flessibilità cognitiva (Martin e Rubin, 1995; Iles,
1996; Kashdan e Rottenberg, 2010);

– iniziativa personale: la capacità della persona di assumere
un atteggiamento proattivo e un approccio personale
nell’affrontare gli eventi di vita, al di là delle richieste
esterne, (Frese et al.,1997; Lantz e Andersson, 2009);

– orientamento all’obiettivo: la capacità della persona di per-
seguire tenacemente gli obiettivi, anche di fronte ad
ostacoli o a situazioni ad alto rischio di fallimento, e al
contempo di dis-investire da un punto di vista cogniti-
vo, emotivo e comportamentale rispetto a obiettivi di
vita che si presentano come non perseguibili attivando
processi di revisione e investimento su nuovi obiettivi,
(Van Hooft e Noordzij, 2009; Creed et al., 2009; Mueller
e Kim, 2004).

— Risorse di occupabilità: risorse psicologiche che facilitano la
gestione del proprio percorso professionale permettendo alla
persona di muoversi con sufficiente competenza e autonomia
all’interno dei diversi contesti lavorativi. Nello specifico, sono
state prese in considerazione le seguenti dimensioni:

– autoefficacia di carriera: la competenza e l’abilità nel gesti-
re autonomamente il proprio percorso lavorativo (Fort
et al., 2012; Nauta et al., 2009; Kossek et al., 1998);

– apertura al cambiamento lavorativo: la capacità della per-
sona di accettare e vivere i cambiamenti nel lavoro e nel
percorso professionale come opportunità positiva, di
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crescita e apprendimento, e sentimento di auto-efficacia
nel gestirli, (Fugate e Kinicki, 2008);

– meaning making: la capacità della persona di riflettere
consapevolmente sull’impatto di eventi ambigui o sfi-
danti che intervengono nel proprio percorso profes-
sionale a partire dai significati, i valori e gli obiettivi
personali (Van den Heuvel et al., 2009);

– valore attribuito al lavoro: la rilevanza che la sfera lavora-
tiva assume nella vita della persona e il grado di impor-
tanza attribuita ai vari aspetti connessi al lavoro, (Van
den Broeck et al., 2010).

3.7.3. Le misure

La valutazione delle risorse psicologiche è stata realizzata attraverso
la predisposizione di due scale.

La prima scala, composta da 22 item, rileva i livelli di risorse di
resilienza:

— flessibilità cognitiva (8 item);
— iniziativa personale (4 item);
— orientamento all’obiettivo (10 item).

La seconda scala, composta da 21 item, rileva i livelli di risorse di
occupabilità:

— autoefficacia di carriera (11 item);
— apertura al cambiamento lavorativo (4 item);
— meaning making (3 item);
— valore attribuito al lavoro (3 item).

Per ogni affermazione proposta, è stato chiesto di esprimere il
grado di accordo/disaccordo utilizzando una scala Likert a 5 intervalli
(da ‘Per niente d’accordo’ a ‘Del tutto d’accordo’).

Sui punteggi ottenuti in ciascuna scala è stata effettuata un’anali-
si fattoriale preliminare, condotta con il metodo delle componenti
principali (rotazione Varimax), al fine di identificare il pool di item
che meglio rappresentano le variabili considerate. In riferimento alle
risorse di resilienza, l’indicatore individuato si compone di 12 item,
comprende tutte le dimensioni considerate e risulta avere un buon
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Tabella 3.27. Risorse di resilienza.
N Media Dev.Std.

Quando qualcosa va storto, cerco subito una
soluzione

558 3,67 ,77

Prendo subito l’iniziativa anche quando gli altri
non lo fanno

557 3,26 ,94

Più l’obiettivo è difficile da raggiungere, più mi
attira

556 3,28 ,99

Anche quando le cose sembrano senza speranza,
continuo a lottare per raggiungere i miei obiettivi

557 3,53 ,89

Prendo subito le occasioni che si presentano per
raggiungere i miei obiettivi

557 3,52 ,81

Sono sufficientemente sicura/o di me per prova-
re modi diversi di fare

557 3,40 ,79

Sono capace di agire inmodo adeguato in qualsiasi
situazione

553 3,35 ,76

Di solito di fronte agli ostacoli aumento i miei
sforzi

555 3,63 ,86

In qualsiasi situazione mi trovi, penso di avere a
disposizione modi diversi per affrontarla

558 3,49 ,76

Mi piace considerare alternative differenti per
gestire un problema

557 3,58 ,75

Sono in grado di trovare soluzioni praticabili per
problemi apparentemente irrisolvibili

555 3,35 ,86

Di solito non rimango a lungo bloccata/o di
fronte ad un’occasione persa

556 3,12 1,02

Index_Risorse di resilienza 558 3,42 ,49

livello di affidabilità interna con un valore dell’alpha di Cronbach pari
a 81%.

In riferimento alle risorse di occupabilità, l’indicatore selezionato
si compone di 10 item e risulta avere un buon livello di affidabilità
interna con un valore dell’alpha di Cronbach pari a 77%.

I risultati dell’analisi fattoriale eseguita per la definizione dell’in-
dicatore ‘risorse di occupabilità’ hanno portato a non considerare il
‘valore attribuito al lavoro’ come componente dell’indicatore stesso,
ma come dimensione indipendente. Si è scelto quindi di selezio-
nare tra gli item di tale dimensione quello con maggior livello di
saturazione (.828) sul fattore di riferimento.

L’analisi delle medie ottenute sui singoli item di ciascun indicatore
ha poi consentito di categorizzare i punteggi in due livelli14:

14. Nei paragrafi successivi verranno utilizzati i seguenti acronimi in riferimento ai diversi
livelli di risorse:

— RA = livello medio-alto di risorse di resilienza;
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Tabella 3.28. Risorse di occupabilità.

N Media Dev.Std.

Mi sembra di essere una persona aperta ai
cambiamenti lavorativi

558 3,58 ,87

Mi sembra in generale di accettare i cambiamenti
lavorativi

556 3,48 ,85

Riesco ad adattarmi ai cambiamenti nella circo-
stanze lavorative

557 3,65 ,77

Se svolgo un lavoro per la prima volta senza riu-
scire a farlo, continuo a provarci fino a che non
imparo

557 3,88 ,78

Quando decido di fare qualcosa per la mia
carriera, vado dritto all’obiettivo

554 3,58 ,82

Quando ho da fare qualcosa che non mi piace ma
che aiuterà la mia carriera, vado avanti finchè non
riesco

555 3,53 ,87

Per me i cambiamenti al lavoro hanno solitamen-
te dei risvolti positivi

551 3,18 ,92

Riflettere su di me mi aiuta a comprendere il
significato della mia vita professionale

557 3,54 ,90

Quando faccio progetti per la mia carriera, sono
sicura/o di essere in grado di realizzarli

553 3,06 ,83

Mi prendo del tempo per riflettere sugli eventi
che capitano nella mia vita professionale

556 3,35 ,85

Index_Risorse di occupabilità 558 3,47 ,49

Tabella 3.29. Valore attribuito al lavoro.
N Media Dev. std.

Lavorare è la cosa più importante nella vita 558 3,16 1,13
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— livello medio-alto

– Risorse di resilienza (RA): le persone con livelli di resilien-
za medio-alti sono in grado di far fronte efficacemente
agli eventi sfavorevoli e alle circostanze complesse. So-
no innanzitutto consapevoli che in qualsiasi situazione
occorre lavorare al fine di fare emergere le opzioni e le
alternative disponibili, sono orientate a cogliere le oppor-
tunità emergenti e sono pertanto dotate di un’adeguata
flessibilità funzionale all’inserimento in contesti diversi.
Tale processo è favorito da buoni livelli di proattività; so-
no tenaci nel perseguire gli obiettivi professionali e non,
ma sono anche capaci di modificarli o procrastinarli sa
fronte di un corretto esame di realtà.

– Risorse di occupabilità (OA): le persone con livelli medio-
alti di risorse di occupabilità sono in grado di gestire
con efficacia e autonomia il proprio percorso lavorativo
grazie alla loro predisposizione ad accettare il cambia-
mento; sono disponibili ad aggiornarsi e a sperimentarsi
in nuovi compiti ed esperienze lavorative. Queste per-
sone considerano il lavoro tra le loro priorità e sono
in grado di pianificare strategie per lo sviluppo della
propria carriera. Inoltre, la riflessione consapevole sul
senso del proprio agire e sugli eventi che si susseguono
nella propria sfera professionale favorisce l’apprendi-
mento e la definizione di modalità di lavoro funzionali
alla fluidità dell’attuale mercato del lavoro.

— livello basso

– Risorse di resilienza (RB): le persone poco resilienti si
adattano con difficoltà e faticano a gestire l’incertezza le-
gata alla realizzazione dei propri obiettivi anche a fronte
di una modesta capacità di cogliere le occasioni funzio-
nali al perseguimento di tali obiettivi. Analogamente,
una certa rigidità cognitiva rende complessa una revi-

— RB = livello basso di risorse di resilienza;
— OA = livello medio-alto di risorse di occupabilità;
— OB = livello basso di risorse di occupabilità.
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Tabella 3.30. Livelli di risorse di resilienza e di occupabilità.

N % Minimo Massimo Media Dev.st. P <
0,05

Risorse di resilienza ,000
Livello basso 120 22 2,08 3,00 2,79 ,22
Livello medio-alto 438 78 3,08 4,92 3,60 ,39
Risorse di occupabilià ,000
Livello basso 115 21 2,00 3,00 2,82 ,20
Livello medio-alto 443 79 3,10 5,00 3,63 ,39

sione funzionale degli obiettivi coerente alle condizioni
del contesto entro cui poterli perseguire.

– Risorse di occupabilità (OB): le persone con bassi livelli
di risorse di occupabilità temono il cambiamento. Non
è molto lo spazio dedicato al lavoro nella loro vita, in
termini di valore e motivazione, e questo incide sullo
sviluppo della propria identità professionale. Colgono
con fatica le possibili alternative perché non credono
di poter gestire autonomamente e in maniera efficace
il proprio percorso lavorativo o i nuovi compiti che si
trovano ad affrontare.

La tabella 3.30 mostra le differenze significative tra le medie rela-
tive ai livelli identificati per singolo indicatore (risorse di resilienza,
risorse di occupabilità) ottenute attraverso l’analisi della varianza
(ANOVA univariata).

Le persone con bassi livelli di risorse di resilienza (RB) sono in
prevalenza quelle con bassi livelli di risorse di occupabilità (OB).
Analogamente, e in modo anche più evidente, tra i partecipanti che
hanno dimostrato di avere un livello di risorse di resilienza medio-
alto (RA), la maggior parte ha anche un elevato livello di risorse di
occupabilità (OA)15.

15. Quando è stato applicato il test χ2, all’interno dei grafici è indicata la significatività dei
residui standardizzati:

— (+) il valore osservato è significativamente > del valore atteso;
— (-) il valore osservato è significativamente < del valore atteso.



iii. Sviluppo personale e sviluppo professionale 195

Figura 3.34. Risorse di resilienza per risorse di occupabilità (livelli basso/medio-
alto).

3.7.4. Analisi delle differenze nei livelli di risorse psicologiche

Nel presente paragrafo vengono presentati i risultati emersi relativi
alle relazioni che intercorrono tra le risorse di resilienza, le risorse di
occupabilità, il valore attribuito al lavoro e le caratteristiche del cam-
pione (caratteristiche personali, demografiche e del capitale umano,
caratteristiche del percorso lavorativo, attività di formazione, servizi
dell’agenzia per il lavoro, opportunità di sviluppo in azienda).

Verranno presentate le relazioni più rilevanti emerse dall’analisi
svolta attraverso l’utilizzo del test chi-quadro (χ2) e l’analisi della
varianza (ANOVA univariata; P value > 0,05).

Risorse di resilienza

Dall’analisi delle relazioni intercorrenti tra le caratteristiche personali
e demografiche dei soggetti e i livelli di resilienza è emersa un’in-
fluenza della sola variabile di genere. Il 67% dei soggetti con bassi
livelli di resilienza sono femmine.

I livelli di resilienza mostrano una relazione anche con alcuni
aspetti relativi alla fruizione di percorsi di formazione, ed in parti-
colare, con i livelli di partecipazione dei soggetti alle diverse attività
formative, il numero medio di giorni dedicati alla formazione e con
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Figura 3.35. Risorse di resilienza per genere.

la varietà di tipologie di formazione (aziendali, proposte dall’agenzia
per il lavoro e finanziate personalmente o da enti terzi).

Nel gruppo RA il 61% ha partecipato ad attività formative. Nel
gruppo RB, al contrario, la maggioranza (54%) dei soggetti non ha
fruito di attività formativa nell’ultimo anno e mezzo. È in questo
gruppo (RB) che si individuano le differenze più significative: più del-
la metà dei soggetti non ha effettuato nessuna giornata di formazione
negli ultimi 18 mesi (53%) e soltanto l’11% dichiara di aver partecipato
a più di 30 giorni di formazione; allo stesso modo, inoltre, coloro che
non hanno aderito ad alcuna attività formativa rappresentano il 54%,
mentre solo il 2% dichiara di aver aderito a tutte le offerte formative
proposte.

Tale andamento si riscontra anche in riferimento alle attività for-
mative proposte dall’azienda/e in cui i soggetti hanno lavorato negli
ultimi 18 mesi. Le differenze più significative infatti si riscontrano nel
gruppo RB all’interno del quale la maggior parte dei soggetti non ha
partecipato a periodi di apprendimento aziendali né on the job (79%)
né in aula (84%).

In riferimento al ruolo giocato dall’agenzia per il lavoro nel favo-
rire lo sviluppo del percorso professionale e l’incontro tra domanda
e offerta di lavoro, si osserva che le persone con un livello medio-alto
di risorse di resilienza valutano più positivamente i servizi offerti
dall’agenzia per il lavoro. In particolare, i più resilienti (RA) valutano
in modo più positivo i servizi di intermediazione proposti.
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Figura 3.36. Risorse di resilienza per partecipazione ad attività di formazione.

Figura 3.37. Risorse di resilienza per numero medio di giorni di formazione.

Con riferimento alle opportunità di sviluppo nell’azienda/e in
cui gli intervistati hanno lavorato nell’ultimo anno e mezzo i risul-
tati mettono in evidenza che in media il gruppo RA considera più
rilevante il ruolo dell’azienda/e nel sostegno al proprio percorso
professionale.

Dai risultati emersi dalle analisi condotte sulle variabili prese sin
qui in esame, a partire dai livelli di risorse di resilienza, emerge quindi
che, gli intervistati con basse risorse utilizzabili per gestire le criticità
connesse alle transizioni lavorative – in prevalenza donne – faticano
più di altri a cogliere le opportunità presenti, sia in termini di appren-
dimento che di effettivo sviluppo professionale, come è emerso in
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Figura 3.38. Risorse di resilienza per tipologie formative (finanziati dall’azienda/e,
dall’agenzia per il lavoro, personalmente o da enti terzi).

Figura 3.39. Risorse di resilienza per partecipazione ad attività di formazione on
the job.

maniera evidente in relazione ai vari aspetti delle attività formative
proposte. I soggetti con bassi livelli di risorse, inoltre, difficilmente
considerano l’agenzia per il lavoro un interlocutore efficace per la
sostenibilità del percorso occupazionale. Al contrario, i soggetti con
risorse medio-alte riconoscono il vantaggio competitivo che il rap-
porto con l’agenzia può generare valutando i servizi offerti, come
l’orientamento e il contatto con potenziali datori di lavoro, più utili
ed efficaci. Gli intervistati più resilienti, infine, considerano in manie-
ra più positiva anche il sostegno aziendale, attribuendo particolare
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Figura 3.40. Risorse di resilienza per partecipazione ad attività di formazione
aziendale.

Tabella 3.31. Risorse di resilienza per supporto offerto dall’agenzia per il lavoro.

N Media Dev.Std. P<0,05

Servizi dell’agenzia per il lavoro ,011
Risorse di resilienza: livello basso 81 2,39 ,73
Risorse di resilienza: livello medio-alto 313 2,63 ,73
Servizi a supporto dell’inserimento
lavorativo

,000

Risorse di resilienza: livello basso 103 2,74 ,74
Risorse di resilienza: livello medio-alto 375 3,04 ,73

Tabella 3.32. Risorse di resilienza per supporto offerto dall’azienda/e.

N Media Dev.Std. P<0,05

Opportunità di sviluppo in azienda ,000
Risorse di resilienza: livello basso 120 2,47 ,63
Risorse di resilienza: livello medio-
alto

420 2,77 ,61

valore alle organizzazioni che hanno favorito le possibilità di appren-
dimento, acquisizione di maggior autonomia, sviluppo della capacità
di problem solving e hanno promosso la diversificazione dell’attività
lavorativa e la collaborazione16.

16. Dalle analisi compiute non risultano relazioni statisticamente significative tra le risorse
di resilienza e le seguenti variabili:

— caratteristiche personali: cittadinanza, età, titolo di studio;
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Risorse di occupabilità

Dall’analisi delle relazioni intercorrenti tra le caratteristiche personali
e demografiche dei soggetti e i livelli di risorse di occupabilità è emer-
sa una relazione significativa con l’età. È interessante sottolineare
che il 42% del gruppo OA sono giovani, mentre nel gruppo OB la
maggior parte ha un’età compresa tra i 31 e i 50 anni (61%) e i giovani
sono solo il 29%.

Figura 3.41. Risorse di occupabilità per età.

Le risorse di occupabilità sono significativamente associate ad
aspetti del percorso lavorativo quali l’esperienza lavorativa e il tem-
po di lavoro cumulato negli ultimi 18 mesi considerati tutti i lavori
svolti e, in entrambi i livelli di risorse (OA-OB) la maggioranza ha
un’anzianità lavorativa compresa tra 10 e 20 anni e ha lavorato più di
6 mesi. Le differenze più significative si evidenziano nel gruppo OB:
in questo gruppo si rileva un maggior numero di soggetti con un’e-
sperienza lavorativa compresa tra i 5 e i 10 anni che hanno lavorato
meno di 6 mesi nell’ultimo anno e mezzo.

Sono emerse differenze significative anche rispetto al riconosci-
mento dell’utilità della formazione, sia essa erogata dall’agenzia per

— percorso lavorativo: anzianità lavorativa; durata della relazione con l’agenzia per il lavoro.
Considerati gli ultimi 18 mesi: tempo complessivo di lavoro cumulato; numero di aziende
in cui i soggetti hanno lavorato; tempo massimo di lavoro cumulato presso la stessa
azienda; qualifica ricoperta in prevalenza; livello di skills; tipologia contrattuale prevalente;
dimensioni azienda prevalente; settore economico di lavoro prevalente.
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Figura 3.42. Risorse di occupabilità per esperienza lavorativa.

Figura 3.43. Risorse di occupabilità per tempo di lavoro cumulato negli ultimi 18
mesi.

il lavoro o dall’azienda/e, in quanto il gruppo OA coglie maggior-
mente l’opportunità di sviluppare quelle competenze trasversali che
permetteranno di svolgere con più facilità lavori differenti in diversi
contesti organizzativi.

Rispetto ai servizi di supporto offerti dall’agenzia per il lavo-
ro, si osserva che sempre il gruppo OA valuta più positivamente
il contributo dell’agenzia, ed in particolare il servizi di supporto
all’inserimento lavorativo.

Inoltre, il gruppo OA considera mediamente in maniera più posi-
tiva anche le opportunità di sviluppo ricevute nell’azienda/e in cui
ha lavorato nell’ultimo anno e mezzo.
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Tabella 3.33. Risorse di occupabilità per competenze sviluppate attraverso le attività
formative.

N Media Dev.Std. P<0,05

Utilità della formazione offerta dall’agenzia per il lavoro al-
lo sviluppo di competenze trasversali per svolgere diversi
lavori e applicabili in diversi contesti aziendali

,019

Risorse di occupabilità: livello basso 11 2,27 ,79
Risorse occupabilità: livello medio-alto 39 3,08 1,01
Utilità della formazione offerta dall’azienda/e allo svilup-
po di competenze trasversali per svolgere diversi lavori e
applicabili in diversi contesti aziendali

,009

Risorse di occupabilità: livello basso 31 2,32 1,12
Risorse di occupabilità: livello medio-alto 146 2,96 1,25

Tabella 3.34. Risorse di occupabilità per supporto offerto dall’agenzia per il lavoro.

N Media Dev.Std. P<0,05

Servizi dell’agenzia per il lavoro ,011
Risorse di occupabilità: livello basso 81 2,39 ,73
Risorse di occupabilità: livello medio-alto 313 2,63 ,73
Servizi a supporto dell’inserimento lavorativo ,000
Risorse di occupabilità: livello basso 103 2,74 ,74
Risorse di occupabilità: livello medio-alto 375 3,04 ,73

Tabella 3.35. Risorse di occupabilità per opportunità di sviluppo in azienda/e.

N Media Dev.Std. P<0,05

Opportunità di sviluppo in azienda/e ,000
Risorse occupabilità: livello basso 120 2,47 ,63
Risorse di occupabilità: livello medio-alto 420 2,77 ,61
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Tabella 3.36. Valore attribuito al lavoro per caratteristiche personali.

N Media Dev.Std. P<0,05

Cittadinanza 0,000
Italiani 505 3,10 1,12
Stranieri 53 3,70 1,05
Età 0,013
Fino a 30 anni (a) 220 3,04c 1,09
31-40 anni (b) 145 3,07 1,13
41-50 anni (c) 149 3,36a 1,14
51 anni e oltre (d) 44 2,43 1,15
Titolo di studio 0,000
Licenza elementare/media inferiore (a) 144 3,54c 1,05
Licenza media superiore (b) 296 3,08 1,12
Laurea (c) 118 2,90a 1,13

Tabella 3.37. Valore attribuito al lavoro per percorso lavorativo.

N Media Dev.Std. P<0,05

Esperienza lavorativa 0,010
<3 anni a 116 3,04 1,13
3-10 anni b 163 3,00c 1,11
>10 anni c 279 3,30b 1,12
Livello di skill 0,019
Low skill a 72 2,90c 1,12
Medium skill b 338 3,14 1,10
High skill c 148 3,34a 1,18

Sono stati poi considerati i risultati ottenuti dall’analisi delle asso-
ciazioni significative tra il valore attribuito al lavoro, le caratteristiche
personali dei soggetti e il percorso lavorativo.

I dati mostrano che la valutazione circa l’importanza del lavoro
nel proprio orizzonte di valori si differenzia significativamente in
funzione di alcune variabili anagrafiche quali la cittadinanza, l’età e il
titolo di studio. Mediamente attribuiscono più importanza al lavoro:
gli stranieri, i soggetti di età compresa tra 41 e 50 anni e quelli in
possesso di licenza media inferiore.

Il grado di importanza attribuito alla sfera lavorativa differisce
significativamente anche rispetto ad alcuni elementi del percorso
professionale dei soggetti ed in particolare l’esperienza lavorativa e il
livello di skill associato all’occupazione prevalente, svolta negli ultimi
18 mesi. I risultati delle analisi mostrano che chi ha più di 10 anni di
esperienza lavorativa e chi ha un alto livello di skill considera il lavoro
come un elemento centrale nel proprio orizzonte di valori.
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In sintesi, un livello medio-alto di risorse di occupabilità permette
di riconoscere l’importanza che oggi assume l’acquisizione di com-
petenze trasversali e grazie a tale consapevolezza i soggetti sfruttano
la formazione come mezzo per apprendere nuove modalità di inseri-
mento nel contesto lavorativo, considerano positivamente i servizi
dell’agenzia per il lavoro come strumento per trovare un’occupa-
zione e il supporto offerto dall’azienda/e per aprirsi alternative e
possibilità di sviluppo professionale. Vivere le fasi di transizione co-
me un’occasione di riflessione circa la propria identità professionale
consente di recepire con maggior prontezza gli stimoli presenti nei
contesti di lavoro cogliendo le opportunità più in linea con le proprie
aspettative professionali.

Un livello basso di risorse di occupabilità invece, limita l’orienta-
mento dei soggetti verso le opportunità offerte dall’agenzia in quanto
la carenza di tali risorse porta la persona a percepire maggiori diffi-
coltà nel cambiamento tanto quanto nello svolgimento delle attività
lavorative connesse alle diverse missioni proposte, non riuscendo
trasformare positivamente i propri percorsi professionali e la propria
identità lavorativa. La necessità di mantenersi aperti all’apprendimen-
to viene vissuta come un vincolo nei confronti dei quali si oppone
resistenza così come al cambiamento e alle eventuali possibilità ad
esso connesse. Livelli bassi di risorse di occupabilità sono più tipica-
mente riscontrabili nella fascia di età compresa tra i 31 e i 50 anni,
con anzianità lavorativa compresa tra i 5 e i 10 anni. Si tratta quindi di
una fascia di popolazione estremamente vulnerabile in condizione
di crisi. A parità di altre condizioni17, nell’ultimo anno, i soggetti con
basse risorse di occupabilità hanno lavorato significativamente meno
dei soggetti con livelli di risorse medio-alti.

L’implementazione di servizi quali l’analisi del curriculum vitae,
la definizione del piano di sviluppo professionale e la verifica dell’an-
damento delle missioni risultano dirimenti per coloro che hanno la

17. Dalle analisi compiute non risultano relazioni statisticamente significative tra le risorse
di occupabilità e le seguenti variabili:

— caratteristiche personali: cittadinanza; genere; titolo di studio
— percorso lavorativo: durata della relazione con l’agenzia per il lavoro. Considerati gli

ultimi 18 mesi: numero di aziende in cui i soggetti hanno lavorato; tempo massimo di
lavoro cumulato presso la stessa azienda; qualifica ricoperta in prevalenza; livello di skills;
tipologia contrattuale prevalente; dimensioni azienda prevalente; settore economico di
lavoro prevalente.
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necessità di chiarire gli obiettivi da raggiungere e definire le strategie
da adottare.

In conclusione è interessante riprendere anche il dato emerso
in relazione al valore attribuito al lavoro che è risultato associato ad
alcune caratteristiche personali, ad aspetti del percorso lavorativo e
all’importanza attribuita al supporto offerto dai diversi attori coinvolti.
Il lavoro è infatti più importante per gli stranieri, per coloro che,
avendo un’età compresa tra 41 e 50 anni, hanno acquisito una specifica
identità lavorativa e una buona posizione lavorativa, oggi messa in
discussione.

3.7.5. Risorse di resilienza, risorse di occupabilità e outcome di occupabilità

Di seguito vengono presentati i risultati relativi al grado e al tipo di
associazione esistente tra le risorse di resilienza, le risorse di occu-
pabilità e gli indici di occupabilità identificati, ovvero occupabilità
attuale, occupabilità percepita ex-post, occupabilità percepita ex-ante.

Riportiamo i risultati statisticamente significativi (P value > 0,05)
dell’analisi della varianza (ANOVA univariata) e del test chi-quadro
(χ2).

Risorse di resilienza e occupabilità percepita ex-ante

Il gruppo RA si percepisce mediamente più occupabile rispetto al
gruppo con bassi livelli di resilienza (RB). Nello specifico, si osser-
va una differenza statisticamente significativa tra i livelli di risorse
di resilienza con riferimento alla possibilità percepita di trovare un
lavoro adeguato alla propria formazione ed esperienza professionale:
sono i più resilienti a ritenere mediamente più probabile trovare
un lavoro che permetta loro di sfruttare le conoscenze e le compe-
tenze acquisite mantenendo una coerenza circa la propria identità
professionale.

Risorse di resilienza e occupabilità percepita ex-post

I risultati emersi dimostrano che il gruppo RA valuta in maniera più
positiva il proprio percorso professionale.

I dati premettono di rilevare che tra i livelli di risorse di resilienza
risultano differenze statisticamente significative rispetto alla percezio-
ne di alcuni aspetti del percorso professionale. Si osserva come gli



206 Ipotesi di lavoro

Tabella 3.38. Risorse di resilienza per occupabilità percepita ex-ante.

N Media Dev.Std. P<0,05

Occupabilità percepita ex-ante ,028
Risorse di resilienza: livello basso 118 2,09 ,80
Risorse di resilienza: livello medio-alto 434 2,30 ,91
Possibilità di trovare un lavoro adeguato alla
propria formazione ed esperienza professionale

,001

Risorse di resilienza: livello basso 118 2,00 ,86
Risorse di resilienza: livello medio-alto 434 2,35 1,07

Tabella 3.39. Risorse di resilienza per occupabilità percepita ex-post.

N Media Dev.Std. P<0,05

Occupabilità percepita ex-post ,001
Risorse di resilienza: livello basso 118 2,47 ,73
Risorse di resilienza: livello medio-alto 430 2,75 ,78
Conoscenza, competenze, capacità ,002
Risorse di resilienza: livello basso 118 2,92 ,99
Risorse di resilienza: livello medio-alto 434 3,25 1,03
Crescita in termini di responsabilità (posizione lavorativa) ,001
Risorse di resilienza: livello basso 120 2,36 1,00
Risorse di resilienza: livello medio-alto 435 2,73 1,15
Stabilità del rapporto di lavoro ,045
Risorse di resilienza: livello basso 120 2,43 1,01
Risorse di resilienza: livello medio-alto 435 2,67 1,18

RA considerino mediamente più rilevante il cambiamento avvenuto
nell’ultimo anno e mezzo sia in termini di skill acquisite sia rispetto
alla propria posizione lavorativa e alla stabilità del/i rapporto/i di
lavoro.

In sintesi, a parità di condizioni, chi è più flessibile e proattivo
nel perseguimento dei propri obiettivi professionali e non, nono-
stante gli impedimenti che il contesto odierno pone, è in grado di
prefigurare la propria permanenza attiva nel mercato del lavoro. I
risultati ottenuti permettono di associare le risorse di resilienza anche
ad aspetti dell’attività lavorativa strettamente connessi al benessere
psicologico e alla soddisfazione lavorativa. Sentirsi competenti in ciò
che si fa, acquisire maggior responsabilità ed autonomia e stringere
relazioni professionali significative sono elementi essenziali, che fa-
voriscono lo sviluppo professionale. La resilienza favorisce dunque la
presa di decisione circa le azioni da mettere in campo per la propria
crescita professionale e apre a nuove possibilità di apprendimento
permettendo di cogliere opportunità professionali altrimenti non
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accessibili.

Risorse di occupabilità e occupabilità attuale

La maggior parte dei soggetti attualmente occupati dispone di un
livello medio-alto di risorse di occupabilità (82%). La differenza tra la
condizione attuale di occupazione è però principalmente imputabile
alla scarsità di risorse che costituisce un fattore penalizzante più di
quanto l’abbondanza di risorse non sia da considerare un elemento
di facilitazione. Si riscontra infatti una percentuale (26%) significati-
vamente più elevata di soggetti con basse risorse di occupabilità tra
coloro che attualmente non sono occupati o sono disoccupati.

Figura 3.44. Risorse di occupabilità per occupabilità attuale.

Risorse di occupabilità e occupabilità percepita ex-post

I soggetti che hanno più risorse di occupabilità considerano in manie-
ra più positiva le opportunità di miglioramento del proprio percorso
lavorativo. In particolare, la valutazione compiuta dagli intervistati
in merito all’acquisizione di nuove competenze, alla crescita della
propria posizione lavorativa e al consolidamento del/i rapporto/i
lavorativo/i, è significativamente più positiva proprio per coloro che
hanno un livello medio-alto di risorse di occupabilità.

Dai risultati sin qui presentati emerge che coloro che hanno più
risorse di occupabilità risultano al momento occupati in misura mag-
giore rispetto agli OB. Analogamente alla tendenza riscontrata per
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Tabella 3.40. Risorse di occupabilità per occupabilità percepita ex-post.

N Media Dev.Std. P<0,05

Occupabilità percepita ex-post ,001
Risorse di occupabilità: livello basso 112 2,47 ,79
Risorse di occupabilità: livello medio-alto 436 2,75 ,77
Conoscenza, competenze, capacità ,000
Risorse di occupabilità: livello basso 112 2,87 1,01
Risorse di occupabilità: livello medio-alto 440 3,26 1,02
Crescita in termini di responsabilità (posizione lavorativa) ,009
Risorse di occupabilità: livello basso 114 2,40 1,04
isorse di occupabilità: livello medio-alto 441 2,71 1,14
Stabilità del rapporto di lavoro ,006
Risorse di occupabilità: livello basso 115 2,36 1,00
Risorse di occupabilità: livello medio-alto 441 2,69 1,18

le risorse di resilienza, inoltre, anche per le risorse di occupabilità
risulta che le persone più capaci di gestire con efficacia il proprio
percorso lavorativo hanno anche una percezione più positiva del pro-
prio miglioramento professionale. La predisposizione all’esperienza
del cambiamento rende più disponibili ad aggiornare ed adattare
costantemente il proprio sapere e saper fare. Infine, la capacità di
costruire significati sul proprio agire favorisce una nuova pensabili-
tà positiva e avvia processi di apprendimento e sperimentazione di
nuove possibilità.

3.7.6. Il ruolo delle risorse psicologiche

Considerando nel complesso i risultati relativi ai livelli di resilienza
generale e di risorse di occupabilità emerge in primo luogo la sostan-
ziale indipendenza delle risorse psicologiche prese in esame in questa
indagine rispetto alle caratteristiche personali, ai percorsi lavorativi e
alle componenti inerenti al capitale umano e sociale. Si tratta di un
dato rilevante in quanto consente di ipotizzare interventi di valenza
generale, orientati allo sviluppo di tali risorse.

Livelli medio-alti di risorse risultano essere positivamente asso-
ciati alla percezione di occupabilità e del miglioramento del percor-
so professionale, indicatori che la letteratura di riferimento mette
in evidenza come elementi predittivi di un reale inserimento/re-
inserimento lavorativo.

Tuttavia, con riferimento al campione oggetto della presente in-
dagine, l’incidenza delle risorse psicologiche è emersa in controluce,
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non solo evidenziando associazioni positive tra livelli medio-alti di
risorse e outcome positivi ma soprattutto evidenziando la penaliz-
zazione associata a bassi livelli di risorse, che identificano soggetti
più vulnerabili in quanto non attrezzati per affrontare attivamente
“the turbolent unpredictabilty” (Smith, 2010) dell’attuale mercato del
lavoro. Tale esito indica che l’implementazione e la promozione del
capitale psicologico assume un ruolo strategico nel favorire l’occupa-
bilità delle fasce della popolazione considerate ‘più a rischio’, in fase
di transizione lavorativa.

Conclusioni e prospettiva

L’indagine ha previsto l’identificazione dei diversi profili di occupabi-
lità individuale - occupabilità attuale, occupabilità percepita ex-post,
occupabilità percepita ex-ante - per un campione di lavoratori tempo-
ranei e l’individuazione e l’analisi delle determinanti personali e del
contesto utili a promuoverne lo sviluppo. I risultati delle analisi mo-
strano che l’occupabilità individuale è il risultato di fattori personali,
quali alcune caratteristiche individuali/demografiche, del capitale
umano e le risorse psicologiche, e fattori situazionali, tra cui le ca-
ratteristiche del percorso lavorativo, la partecipazione ad attività di
formazione, opportunità di sviluppo per i lavoratori in azienda e la
qualità dei servizi si supporto offerti dall’agenzia per il lavoro. In ta-
bella 3.41 sono sintetizzate le variabili che, dalle analisi realizzate, sono
emerse associarsi positivamente al grado di occupabilità individuale;
per ragioni di chiarezza espositiva le determinanti dell’occupabilità
sono state riportate distintamente in funzione dei tre diversi indicatori
utilizzati (dalla tabella sono escluse le variabili personali e di contesto
per le quali non sono emerse relazioni statisticamente significative
con nessuno dei tre gli indicatori di occupabilità considerati).

Dall’indagine emerge innanzitutto che le probabilità di avere suc-
cesso nel mercato ed affrontare positivamente eventuali cambiamenti
che possono emergere nel corso del proprio percorso di carriera dif-
ferisce in funzione dell’età anagrafica e della cittadinanza. Ad essere
più “occupabili” sono innanzitutto i giovani (meno di 30 anni); es-
si esprimono un giudizio più positivo circa i risultati ottenuti nella
propria carriera recente, in termini di crescita professionale, stabilità
lavorativa e livelli di reddito e, a differenza dei lavoratori più adulti,
valutano più positivamente anche le proprie chance di trovare una
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Tabella 3.41. Le determinanti di ricostruzione dell’occupabilità.
Occupabilità attuale (con-
dizione occupazionale at-
tuale)

Occupabilità percepita
ex-post (valutazione dei
risultati ottenuti nella
carriera)

Occupabilità percepita
ex-ante (valutazione
soggettiva delle chance
lavorative future)

Pesi

Caratteristiche
personali e
demografi-
che

Italiani +

Stranieri Stranieri ++
Persone giovani sotto i 30
anni

Persone giovani sotto i 30
anni

++

Capitale
umano

Laureati (o titolo di stu-
dio superiore)

Laureati (o titolo di studio
superiore)

++

Lavoratori qualificati (hi-
gh skill)

Lavoratori qualificati (high
skill)

++

Persone da poco entrate nel
mercato del lavoro

Persone da poco entrate nel
mercato del lavoro

++

Caratteristiche
del percorso
lavorativo

Tempo di lavoro cumula-
to superiore ai 6 mesi

Tempo di lavoro cumulato
superiore ai 6 mesi

++

Tempo di lavoro presso
la stessa azienda superio-
re ai 6 mesi

Tempo di lavoro presso la
stessa azienda superiore ai 6
mesi

++

Occupati con contratti a
tempo indeterminato

+

Esperienze presso più datori
di lavoro

+

Risorse psi-
cologiche

Risorse di occupabilità Risorse di occupabilità ++

Risorse di resilienza Risorse di resilienza ++
Sviluppo in
azienda

Elevate opportunità di
sviluppo sul posto di lavoro

Elevate opportunità di
sviluppo sul posto di lavoro

++

Servizi
dell’agenzia
per il lavoro

Servizi a supporto all’in-
serimento lavorativo

Servizi a supporto
all’inserimento lavorativo

Servizi a supporto
all’inserimento lavorativo

+++

Servizi a supporto alla
carriera

Servizi a supporto alla
carriera

Servizi a supporto alla
carriera

+++

Note:
+: associazione positiva (e statisticamente significativa) con uno dei tre indicatori di
occupabilità;
++: associazione positiva (e statisticamente significativa) con due dei tre indicatori di
occupabilità;
+++: associazione positiva (e statisticamente significativa) con tutti e tre gli indicatori di
occupabilità.
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nuova occupazione qualora ciò si rendesse necessario. Più controver-
so il segno della relazione tra cittadinanza ed occupabilità; se per gli
italiani sembra più facile mantenere e/o trovare una nuova occupa-
zione nel tempo, sono invece gli stranieri ad esprimere un giudizio
complessivamente più positivo circa i risultati raggiunti nella propria
carriera recente e a mostrarsi mediamente più “ottimisti” rispetto
alle proprie chance occupazionali future.

Il capitale umano è una dimensione strategica per promuovere
e sostenere il successo lavorativo nel tempo. Innanzitutto, il fatto di
aver ottenuto un titolo di studio universitario (o post-universitario)
si associa a migliori transizioni nel mercato del lavoro e garantisce
nel tempo anche migliori prospettive di carriera e di sviluppo profes-
sionale. In secondo luogo, emerge un’associazione significativa tra
il livello di qualifica del lavoratore e alcuni indicatori di occupabilità;
ad avere maggiori chance di successo nel mercato del lavoro in ter-
mini di transizioni e sviluppo di carriera sono infatti i lavoratori più
qualificati (i così detti lavoratori high skill). Infine, in antitesi rispetto
ai sostenitori della teoria del capitale umano, gli anni di esperienza
lavorativa non sembrano garantire ai lavoratori migliori risultati oc-
cupazionali nel tempo; al contrario, sono coloro che sono presenti
da poco tempo nel mercato del lavoro, non solo ad esprimere mag-
giore soddisfazione circa i risultati ottenuti nella propria (pur breve)
carriera, ma anche a ritenere di avere migliori chance di trovare una
nuova occupazione nel mercato del lavoro esterno.

Le risorse psicologiche, intese come l’insieme di risorse di resi-
lienza e risorse di occupabilità, a vario titolo, favoriscono i processi
di adattamento alle transizioni lavorative e lo sviluppo dei percorsi la-
vorativi aumentando le possibilità di trovare e mantenere un’occupa-
zione ‘sostenibile’ nel tempo. Medio-alti livelli di risorse di resilienza
si associano ad una valutazione più positiva del miglioramento del
proprio percorso lavorativo (occupabilità ex-post) e della possibilità di
trovare una nuova occupazione nel mercato del lavoro (occupazione
ex-ante). Medio-alti livelli di risorse di occupabilità sono positivamen-
te associati alla capacità di mantenere e/o trovare un’occupazione
(occupabilità attuale) e ad una maggiore soddisfazione rispetto al
proprio percorso lavorativo (occupabilità ex-post).

Alcuni aspetti relativi alle modalità con cui si sviluppano i percorsi
lavorativi individuali condizionano il grado di occupabilità nel merca-
to del lavoro. Il grado di occupabilità è maggiore per i lavoratori che
sono riusciti a maturare una discreta continuità lavorativa nell’ultimo
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anno e mezzo (es. più di sei mesi complessivamente), e in particolare
per coloro che son stati impiegati per più di sei mesi presso lo stesso
datore di lavoro. In entrambi i casi i lavoratori realizzano migliori
transizioni nel mercato del lavoro e riescono ad ottenere migliori
risultati nella carriera, in termini di crescita professionale, stabilità oc-
cupazionale e retribuzione. Infine, l’accesso ad un contratto a tempo
indeterminato aumenta le probabilità di mantenere un occupazione
nel tempo mentre il fatto di aver lavorato in più aziende nell’ultimo
anno e mezzo contribuisce ad innalzare la percezione circa le proprie
opportunità di accedere ad una nuova occupazione in futuro.

L’occupabilità individuale è condizionata dalla partecipazione ad
attività di formazione per aggiornare e sviluppare le proprie cono-
scenze e competenze specifiche e/o trasversali utili in uno o più
contesti lavorativi. Particolarmente utili a questo scopo risultano le
attività di formazione promosse dai datori di lavoro, siano esse at-
tività on-the-job o corsi d’aula più strutturati; la partecipazione ad
iniziative di questo tipo garantisce ai lavoratori maggiori chance di
mantenere/trovare un’occupazione nel tempo e di ottenere risultati
migliori nel proprio percorso lavorativo. Per i lavoratori temporanei
assumono poi un ruolo significativo anche le attività di formazione
promosse dall’agenzia per il lavoro e chi vi partecipa ha maggiori
chance di mantenere o trovare una nuova occupazione nel tempo.

L’occupabilità individuale si rafforza anche attraverso le oppor-
tunità di sviluppo in azienda, e quindi in funzione dei meccanismi
organizzativi e le pratiche HR che consentono ai lavoratori di appren-
dere sul posto di lavoro e di crescere professionalmente. Ad essere più
soddisfatti delle modalità con cui si è sviluppato il proprio percorso
lavorativo nell’ultimo anno e mezzo e a ritenersi più facilmente occu-
pabili nel prossimo futuro sono proprio le persone che nell’azienda
(o nelle aziende) in cui hanno lavorato, hanno avuto la possibilità di
svolgere ruoli ricchi e sfidanti, hanno potuto collaborare con colleghi,
sono stati impiegati in ruoli e funzioni diverse, hanno beneficiato del
supporto di capi e/o esperti esterni ricevendo un sostegno concreto
per ciò che riguarda il proprio sviluppo professionale e di carriera.

L’indagine ha poi messo il luce il ruolo significativo dell’agenzia
per il lavoro, e in particolare l’importanza dei servizi offerti ai lavo-
ratori temporanei nel sostenere e promuovere la loro occupabilità
individuale. In particolare, risulta evidente che, laddove l’agenzia pre-
vede servizi che esulano dalla semplice “intermediazione” di lavoro,
includendo attività ed iniziative tese a riallineare i fabbisogni di oc-
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cupabilità di imprese e lavoratori, offrono un contributo importante
per lo sviluppo lavorativo e professionale dei lavoratori temporanei. I
risultati suggeriscono che, laddove i lavoratori ricevono un supporto
a 360° da parte dell’agenzia, essi mostrano maggiori probabilità di ac-
cedere e mantenere un’occupazione, di realizzare percorsi lavorativi
sostenibili nel tempo in termini di crescita professionale, stabilità oc-
cupazionale e retribuzione, e anche di esprimere una consapevolezza
maggiore circa le proprie opportunità lavorative future. A condizio-
nare positivamente l’occupabilità individuale sono in particolare i
servizi (o il sistema di servizi) a supporto dell’inserimento lavorativo
(es. servizi di screening e valutazione, informazione, matching, for-
mazione on-the-job, monitoraggio e valutazione della prestazione,
assistenza extra-lavorativa), e i servizi (o il sistema di servizi) a sup-
porto dello sviluppo professionale e della carriera in un’ottica di più
lungo periodo (es. sostegno alla continuità lavorativa, sviluppo del
capitale umano e sociale, orientamento e ricerca attiva del lavoro).

I risultati dell’indagine possono essere riletti anche alla luce delle
differenze tra diversi profili presenti nel mercato del lavoro; alcuni
soggetti infatti, sembrano poter affrontare più positivamente e con
meno difficoltà eventi di cambiamento e trasformazione nel corso
della propria carriera lavorativa, mentre altri sono più esposti ai rischi
derivanti dalla crescente instabilità dei percorsi lavorativi.

Nel primo gruppo rientrano le persone più giovani, con un livello
di istruzione medio alto, da poco entrati nel mercato del lavoro e che
svolgono lavori più qualificati (high skill) o comunque caratterizzati
da un alto livello di specializzazione. Per queste persone la flessibilità
nel mercato del lavoro può rappresentare un’opportunità di crescita
e di sviluppo; sono proprio queste persone a dimostrare un grado
maggiore di occupabilità, riuscendo più facilmente rispetto ad altri
a muoversi nel mercato del lavoro interno ed esterno alla singola
organizzazione e ad intraprendere percorsi di carriera soddisfacenti
in termini di crescita professionale, stabilità occupazionale e retri-
buzione; inoltre, i lavoratori high-skill evidenziano una maggiore
continuità lavorativa ed hanno quindi potenzialmente la possibilità
di restare impiegati più a lungo presso lo stesso datore di lavoro. Lo
sviluppo professionale e la tenuta nel tempo della posizione lavorati-
va di questi lavoratori è correlata positivamente con una propensione
più aperta al rischio del cambiamento e non facile quindi ad elementi
di “depressione”. Il vantaggio competitivo su cui possono contare
è riconducibile al sistema di conoscenze e competenze acquisite at-
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traverso il proprio percorso di studi, che li rende particolarmente
apprezzati e richiesti dal sistema produttivo. È poi su queste persone
che le imprese, specie quelle di più grandi dimensioni e nei settori
dei servizi, dimostrano di investire in modo più consistente, preve-
dendo per loro programmi di formazione, sia di tipo on-the-job, sia
corsi d’aula strutturati e formali, e mirati a favorirne l’inserimento
lavorativo e i percorsi di crescita interna. In altri termini, allo svilup-
po complessivo positivo di queste posizioni corrisponde spesso una
disponibilità delle imprese alla progettazione di percorsi a garanzia
di una maggiore occupabilità. I programmi di sviluppo coinvolgono
così: uomini, giovani, persone con poca esperienza lavorativa, per-
sone altamente formate (con una laurea) e chi svolge professioni di
tipo high skill in azienda. Queste stesse categorie sono quelle che
maggiormente sono in grado di capitalizzare le esperienze lavorative
date dalla situazione aziendale, ovvero i comportamenti organizzativi
orientati al cambiamento ed allo sviluppo professionale.

Un secondo gruppo rilevato è composto da lavoratori adulti, con
bassa formazione, presenti da più tempo nel mercato del lavoro in
ruoli caratterizzati da una bassa qualificazione. Questi attori hanno
percorsi all’interno dei quali è possibile osservare una erosione del
loro livello di occupabilità nel senso di potenziale spendibile per
muoversi verticalmente rispetto alla posizione occupata; sono quindi
lavoratori con un basso grado di negoziabilità nell’ambito di un mer-
cato che tende a polarizzarsi sugli estremi (high skill/low skill). Il
loro percorso lavorativo registra discontinuità di esperienza lavorativa
e di occasioni di lavoro; la doppia discontinuità che caratterizza il
loro percorso si traduce potenzialmente in un aumento del grado di
insoddisfazione che li rende tendenzialmente “pessimisti” in merito
ai risultati ottenuti attraverso la propria carriera lavorativa e le chance
occupazionali future. In un certo senso, il mancato soddisfacimento
di un certo grado di fabbisogno professionale si lega negativamente
allo sviluppo di un potenziale di azione per la ricerca di condizioni di
soddisfazione professionale e più in generale personale. A differenza
del primo gruppo, in questo caso, poiché la professionalità risulta più
facilmente sostituibile e rimpiazzabile dalle imprese, queste ultime
si dimostrano meno inclini ad investire sulla ricostruzione del loro
grado di occupabilità. I lavoratori meno qualificati e con un certo
grado di anzianità lavorativa, hanno meno occasioni di crescita e di
sviluppo in azienda e gli investimenti di tipo formale ed informale
per il loro apprendimento sono piuttosto marginali. La ricostruzione
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di percorsi lavorativi sostenibili in termini temporali e di sviluppo
professionale è possibile, come da evidenza nel campione osserva-
to, con l’inserimento nel loro percorso lavorativo di intermediari
del lavoro, e in particolare delle agenzie di somministrazione, che
accorciando le distanze intervenute nella storia lavorativa, attraver-
so l’erogazione di servizi specifici, agiscono sulla loro occupabilità,
sia in termini di continuità che di potenziale sviluppo verticale. In
altri termini, il ruolo delle agenzie tende a (re)includere attraverso
la messa a disposizione di risorse/servizi specifiche per lo sviluppo
professionale, ed a volte personale, nel sistema del lavoro. L’indagine
permette di osservare anche che il contributo dell’agenzia per il lavo-
ro all’occupabilità individuale è maggiore per i segmenti più deboli
della forza lavoro; a giudicare più positivamente la qualità dei servizi
a sostegno dell’inserimento lavorativo e di supporto alla carriera
offerti dall’agenzia per il lavoro sono proprio i lavoratori stranieri, le
persone a bassa istruzione e in generale, i lavoratori poco qualificati
nel settore dell’industria.

In una ottica di prospettiva l’indagine permette di confermare
l’esistenza di relazioni tra sviluppo personale e sviluppo professio-
nale che possono legarsi in un circuito virtuoso e/o vizioso. Ciò
in dipendenza dagli andamenti con segno positivo o negativo delle
relazioni delle diverse variabili personali e situazionali. In questo
contesto è possibile osservare e sottolineare l’azione di “accelerato-
re - moltiplicatore” che può essere svolta dagli investimenti/servizi
in competenze a carico degli attori che partecipano al sistema che
produce “proposte di lavoro” ed in particolare dalle agenzie di som-
ministrazione; in effetti, il ruolo degli intermediari può accorciare
le distanze tipiche contenute nel concetto economico di “vischiosi-
tà” del mercato del lavoro, secondo tre andamenti: produzione di
informazioni qualificate, velocità della messa a disposizione di tali
informazioni, e rielaborazione delle stesse nella produzione e messa
a disposizione di servizi personalizzati. La condizione positiva affin-
ché si realizzi il circolo virtuoso nel sistema delle relazioni sopra
richiamate è che da un lato gli attori individuali recuperino la strate-
gicità della loro resilienza, e dall’altro che gli attori istituzionali, ed in
particolare delle agenzie per il lavoro, mantengano un orientamento
strategico di fondo qualificato dalla “logica del servizio” ovvero da
una logica che produce effetti di qualità nel ridefinire il grado di
occupabilità delle persone. La filiera dei servizi attraverso cui si snoda
l’attività tipica di un’agenzia per il lavoro, pubblica o privata che sia,
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identifica nella sua capacità di inclusione e ricostruzione dell’occupa-
bilità degli attori il grado di pertinenza rispetto alle regole del gioco
in atto in un certo mercato. Il sistema di erogazione dei servizi, se
ben organizzato e gestito, superando il semplice ruolo di interme-
diazione, può contribuire quindi ad introdurre nelle relazioni e nelle
percezioni intorno all’occupabilità - un “effetto di realtà” dissolvendo
le ombre nelle percezioni soggettive e l’inerzia istituzionale che in
parte alimentano la vischiosità del mercato del lavoro.
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Capitolo IV

Le politiche regionali del lavoro

Guido Canavesi, Alessandro Giuliani1

4.1. Le politiche del lavoro, una dimensione fondamentale, ma
poco conosciuta, dei mercati del lavoro

Le politiche del lavoro rappresentano ormai un segmento cospicuo
della disciplina e un elemento imprescindibile nell’organizzazione
del mercato del lavoro e, meglio, dei mercati regionali del lavoro2.
In effetti, se esse possono caratterizzarsi e a volte si caratterizzano
in senso “nazionale” ed allora statale, il loro ambito d’elezione è il
livello territoriale. La dimensione regionale, anzi, ne è impronta ori-
ginaria ben prima della conformazione regionalista o federalista della
Repubblica ad opera, dapprima, sul finire degli anni ’90, della rifor-
ma dell’amministrazione pubblica, poi, nel 2001, della riscrittura del
Titolo V della Costituzione. Fu un mix di fattori - sociali, economici
e pure giuridici - su cui qui non occorre soffermarsi, a spingere le
Regioni ad occupare lo spazio delle politiche del lavoro, lasciato nel
limbo dell’indifferenza legislativa, se non dimenticato, dalla ripartizio-
ne di competenze del vecchio art. 117Cost.3. La successiva evoluzione,
dunque, rappresenta la presa d’atto legislativa di questa situazione di
fatto e realizza al contempo una (tendenziale) ricomposizione a tale
livello delle funzioni e delle competenze in materia di collocamento
e/o servizi per l’impiego, formazione professionale e politiche del
lavoro, ma anche dell’istruzione. In realtà, sul piano amministrativo,
il d.lgs. n. 469 del 1997 valorizza anche l’istituzione provinciale con un

1. Ad Alessandro Giuliani si deve la stesura del rapporto, §§ 2-4, Guido Canavesi ha
redatto i §§ 1 e 5.

2. Sul tema, in chiave sociologica, S. Sacchi, P. Vesan, Le politiche del lavoro, in U. Ascoli
(a cura di), Il welfare in Italia, il Mulino, Bologna, 2011, 147 ss.

3. P. A. Varesi, Regioni e mercato del lavoro: il quadro istituzionale e normativo, Milano,
Franco Angeli, 1986.
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intreccio di funzioni che investe inevitabilmente anche le politiche.
Queste, però, restano comunque nella titolarità formale delle Regio-
ni e se mai da queste sono devolute con legge alle Province, mentre
l’attribuzione della competenza legislativa concorrente in materia
di “tutela e sicurezza del lavoro” esalta la preminenza delle Regioni
facendone il centro propulsore dei mercati del lavoro.

La definizione di un quadro giuridico/normativo certo, pur se
non privo di criticità, costituisce l’incubatore dello sviluppo quanti-
tativo e qualitativo delle politiche del lavoro, cui abbiamo assistito
nell’ultimo decennio. Risulta, perciò, ormai angusta una prospetti-
va di indagine e ricostruttiva dei mercati del lavoro tutta interna al
dato legislativo, inevitabilmente destinata a svilupparsi lungo le di-
rettrici istituzionali e strutturali, sacrificando, però, la fondamentale
dimensione degli strumenti, ossia dei modi, delle forme, dei mezzi at-
traverso cui dovrebbe realizzarsi l’obiettivo finale dell’occupazione4,
terreno proprio delle politiche.

Se è così, allora deve riconoscersi l’urgenza di un’indagine cono-
scitiva insieme al ritardo al riguardo accumulato dalla dottrina, finora
poco attenta o, forse, poco consapevole dell’importanza delle politi-
che per un’esatta comprensione di quei mercati. Invero, per quanto
rilevanti, le poche indagini dedicate privilegiano un’ottica partico-
laristica e consentono una comprensione del frammento5, mentre
mancano ricostruzioni capaci di offrire una visione d’insieme.

La conoscenza di questo profilo del mercato del lavoro è pre-
supposto necessario all’inquadramento e alla soluzione di alcuni
rilevanti problemi giuridici. Sorvolando sulla stessa nozione di “poli-
tiche del lavoro”, si pensi solo all’articolazione delle fonti6 oppure
alla dialettica che l’allargamento degli spazi di azione amministrati-

4. M. Dell’Olio, Mercato del lavoro, decentramento, devoluzione, in Arg. dir. lav., 2002,
p. 171 ss.

5. Cfr., sulle politiche della Regione Lombardia, G. Canavesi, La “Dote lavoro” in Lom-
bardia: un nuovo modello di politiche del lavoro?, in Riv. Dir. Sic. Soc., n. 1, 2011, p. 59 ss.; L.
Violini, S. Cerlini, Il sistema della “Dote” in Lombardia: prime riflessioni su un’esperienza
in atto, in Riv. Dir. Sic. Soc., n. 1, 2011, p. 43 ss.; R. Albonetti, L’esperienza della Dote in
Regione Lombardia, in Non profit, 2009; M. Napoli, Riflessioni sul sistema della “dote lavoro”
in Lombardia, in Riv. Dir. Sic. Soc., 2012, 1, p. 63 ss.Per altre esperienze, S. Foffano, Dalla
nozione di svantaggio al laboratorio veronese: prove pratiche dell’Agenzia sociale, paper, 2011;
L. Tebano, Un nuovo strumento regionale di inserimento formativo tra disciplina interna e
vincoli comunitari, in Dir. lav. merc., 2004, p. 279 ss.

6. Vedi infra, § 2.
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va apre rispetto al riconoscimento del diritto al lavoro. Riguardo a
quest’ultimo profilo, va detto che sembra ancora da esplorare come
le caratteristiche proprie del bene tutelato, inteso come occupazio-
ne, conformino quel diritto e le forme di realizzazione della sua
effettività.

Tutto ciò si dice soltanto per sottolineare la complessità del pro-
blema posto. Complessità tecnico-giuridica, ma prima ancora meto-
dologica, anche il semplice tentativo di offrire un quadro descrittivo
della tematica scontando pluralità di problemi e di opzioni, con inevi-
tabili riflessi sugli esiti finali. Quanto ai primi, si pensi all’importanza
che assume la dimensione temporale, per l’accentuata modificabi-
lità degli interventi, anche in connessione a fattori come il quadro
politico e/o la disponibilità delle risorse. Quanto alle opzioni basti
richiamare l’alternativa tra un taglio d’indagine verticale, che guarda
alle singole regioni, oppure orizzontale, che quelle taglia, invece,
trasversalmente. La prima è stata privilegiata in questo saggio, per
una semplice ragione: senza alcuna pretesa di offrire un quadro com-
pleto ed esaustivo, esso ha una finalità, per così dire, dimostrativa
o esemplificativa, vuole cioè mostrare la ricchezza, da un lato, la
complessità, appunto, dall’altro, del tema, al contempo richiamando
su di esso l’attenzione degli interpreti.

4.2. Il quadro complesso delle politiche del lavoro: le fonti e gli
attori istituzionali. Il ruolo di Italia Lavoro

Prima di analizzare la natura e la struttura dei provvedimenti regio-
nali in materia di politiche del lavoro, occorre accennare al qua-
dro complessivo del sistema, in particolare per quanto riguarda
l’individuazione delle fonti sub-primarie7 e degli attori istituzionali.

Va innanzitutto premesso che in questo “spaccato” dell’ordina-
mento, il diritto lascia spazio alla politica (rectius, alle politiche), il
principio di legalità alla discrezionalità amministrativa: ciò evidente-
mente rischia di far venir meno due requisiti tipici della norma di
legge, vale a dire la generalità e l’astrattezza.

7. Sul tema delle fonti regionali in materia di lavoro, v. A. Trojsi, Vincoli costituzionali
e sistema delle fonti regionali in materia di lavoro, in L. Zoppoli (a cura di), La legislazione
regionale in materia di lavoro. Studi preparatori, Arlav, Napoli, 2007, p. 27 ss. Più in generale
sul tema delle fonti, M. Persiani (a cura di), Le fonti del diritto del lavoro, in M. Persiani, F.
Carinci (diretto da), Trattato di diritto del lavoro, vol. I, Cedam, Padova, 2010.
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Se ciò è vero da un punto di vista formale, non è meno vero che
il diritto soggettivo, inteso come pretesa azionabile dal singolo nei
confronti del pubblico potere in quanto riconosciuta da una norma
giuridica, perde la propria forza e si “affievolisce” davanti alla discre-
zionalità amministrativa, che può indifferentemente porre in essere
o meno le politiche, in dipendenza di fattori diversi, primo fra tutti
quello relativo al contenimento della spesa per il rispetto dell’obbligo
del pareggio di bilancio8.

Se è vero che l’attività normativa costituisce lo strumento principa-
le attraverso il quale la politica dirige l’amministrazione, è altrettanto
vero che è quest’ultima che concretamente realizza o non realizza
quanto il potere politico ha previsto sulla base dei programmi sui
quali si è coagulato il consenso popolare9: ciò determina a ben vede-
re una prevalenza di fatto del potere amministrativo-burocratico su
quello politico-democratico, con implicazioni critiche sul piano della
effettività dei diritti soggettivi riconosciuti dalle norme di legge.

Va quindi dato atto della pluralità di tipologie di interventi realiz-
zabili dalle Regioni che, in virtù della modifica ad opera della riforma
costituzionale del 2001 dell’art. 117 Cost. in punto di riparto tra Stato
e Regioni delle competenze legislative10, sono dotate di competenza

8. La recente riforma dell’art. 81 Cost. ha introdotto il principio del pareggio di bilancio,
con applicazione a decorrere dall’esercizio finanziario relativo all’anno 2014. Più specificamente,
in base al nuovo art. 81, comma 1, Cost., lo Stato assicura l’equilibrio tra le entrate e le spese del
proprio bilancio, tenendo conto delle diverse fasi, avverse o favorevoli, del ciclo economico,
pur prevedendosi un’eventuale deroga alla regola generale del pareggio, che consente il
ricorso all’indebitamento «solo al fine di considerare gli effetti del ciclo economico e, previa
autorizzazione delle Camere adottata a maggioranza assoluta dei rispettivi componenti, al
verificarsi di eventi eccezionali», che possono consistere in gravi recessioni economiche, crisi
finanziarie e gravi calamità naturali. D’altro canto, sempre con la legge costituzionale n. 1 del
2012 sono stati modificati gli artt. 97, 117 e 119 Cost., incidendo in tal modo sulla disciplina di
bilancio dell’intero aggregato delle pubbliche amministrazioni, compresi gli enti territoriali
(Regioni, Province, Comuni e Città metropolitane). In particolare, con la modifica dell’art. 97
Cost. viene esteso a tutte le amministrazioni pubbliche il rispetto del principio di pareggio di
bilancio e della “sostenibilità” del debito pubblico. Sarà quindi opera degli interpreti individuare
il punto di bilanciamento tra la nuova norma, che a sua volta discende dall’adesione dell’Italia
al Trattato sul c.d. Fiscal compact e si pone in una certa continuità con l’elaborazione della più
recente giurisprudenza costituzionale, e gli articoli della Costituzione che danno alla stessa
l’imprescindibile connotazione lavoristica (artt. 1, 2, 3, 4, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 46).

9. Cfr. V. Cerulli Irelli, Politica e amministrazione tra atti “politici” e atti “di alta
amministrazione”, in Dir. Pubbl., n. 1, 2009, p. 110.

10. Cfr., con riferimento al diritto del lavoro nella riforma costituzionale del 2001, per tutti,
G. Ciocca, Devoluzione e diritto del lavoro, Giuffré, Milano 2008.
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concorrente in materia di “tutela e sicurezza del lavoro” e pertanto di
politiche attive del lavoro, oltretutto con evidenti ricadute nel senso
della diversificazione sul territorio nazionale di diritti e opportuni-
tà, mentre lo Stato è chiamato a garantire i livelli minimi essenziali
delle prestazioni relative ai diritti civili e sociali. In tale quadro alle
Province spetterebbe svolgere un ruolo di “chiusura” del sistema e
di realizzazione a livello territoriale degli interventi, sennonché le
stesse sono oggetto di recenti tendenze marginalizzatrici quando non
apertamente abrogatrici.

Il vero e proprio universo di atti adottabili spazia dalle deliberazio-
ni di giunta alle determinazioni dirigenziali (a loro volta riconducibili
ad una funzione diversa a seconda dell’oggetto del provvedimento e
dell’organizzazione istituzionale interna11); dalle deliberazioni dell’as-
semblea legislativa ai decreti delle direzioni generali, fino ad arrivare
ai programmi operativi regionali, ai piani straordinari, ai masterplan
e agli avvisi pubblici.

L’interprete fatica a codificare tale mole di atti, dei quali l’unico
elemento chiaro è il carattere sub-primario, mentre per il resto ci si
muove in una sorta di indistinto in cui “tutte le vacche sono nere” e
il confine tra contenuto regolamentare, di indirizzo, di attuazione,
etc. sfugge di fronte alla superfetazione dell’attività amministrativa.

In un simile contesto, le politiche per il lavoro vedono la presenza
di vari attori istituzionali: da un lato lo Stato e le Regioni (nonché
le Agenzie regionali per il lavoro), dall’altro gli operatori privati ac-
creditati ed autorizzati, i cui interventi vengono concepiti secondo
un’ottica di collaborazione e cooperazione tra pubblico e privato12.

In particolare, il ruolo dell’ente strumentale Italia Lavoro risulta
di un certo interesse nella materia trattata: esso realizza, in collabo-
razione con Regioni e Province, azioni e progetti sulla base delle
indicazioni e delle linee guida del Ministero del Lavoro, il quale, co-
me stabilito dal Quadro strategico nazionale, ha la titolarità di due
Programmi operativi nazionali (PON): da un lato il Programma ope-

11. Si pensi ad es. a: Servizi per l’Impiego, Mercato del Lavoro, Crisi Occupazionali e
Produttive; Internazionalizzazione, Cultura, Turismo, Commercio e Attività Promozionali;
Formazione Professionale; Decreto del Dirigente della Organizzazione, Amministrazione
del Personale e Scuola Regionale di Formazione della Pubblica Amministrazione; Politiche
Sociali; Pari Opportunità; Istruzione, Diritto allo Studio e Rendicontazione; Prevenzione e
Promozione della Salute nei Luoghi di vita e di Lavoro.

12. Si veda, tra gli altri, P. Tullini, Ragioni e filosofie della collaborazione tra pubblico e privato
nel mercato del lavoro, in Dir. Lav. Merc., n. 3, 2011, p. 585 ss.
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rativo nazionale “Azioni di sistema” con l’obiettivo “competitività
regionale e occupazione; dall’altro il Programma operativo nazionale
“governance e azioni di sistema” con l’ obiettivo “convergenza”.

Entrambi i Programmi sono finalizzati al supporto della capa-
cità di governo delle politiche per il conseguimento degli obiettivi
europei della formazione continua e dell’occupazione, nonché al-
la promozione e al rafforzamento dell’innovazione, della qualità e
dell’integrazione dei sistemi di istruzione, formazione e lavoro.

In tale contesto Italia Lavoro, beneficiario di finanziamenti se-
condo la Programmazione del Fondo sociale europeo, si avvale di
una rete capillare di soggetti ed organizzazioni pubbliche e private
operanti sul territorio.

In particolare, i servizi di assistenza tecnica forniti e i progetti in
essi realizzati sono riconducibili a sei aree differenti: welfare to work,
finalizzato allo sviluppo su tutto il territorio nazionale di politiche e
servizi di workfare attraverso il supporto ai diversi attori del mercato
del lavoro13; transizione, istruzione, formazione e lavoro, ossia la
promozione dell’inserimento lavorativo dei giovani che escono dai
percorsi di istruzione e formazione contribuendo a ridurre i periodi
di transizione dal sistema formativo a quello del lavoro14; occupazio-
ne e sviluppo economico, attraverso il sostegno alla produttività15;
immigrazione, con la pianificazione e la gestione dei flussi migrato-
ri16; inclusione sociale e lavorativa attraverso la garanzia del diritto di

13. Ciò dovrebbe consentire di rendere disponibili risorse e servizi rivolti a lavoratori
espulsi o a rischio di espulsione dal sistema produttivo a seguito di crisi aziendali e/o occu-
pazionali, a inoccupati e disoccupati di lunga durata. L’area è impegnata in maniera diretta
nella costruzione e messa in opera di una risposta strutturata e massiva alle urgenze poste
dalla attuale crisi economica, per attenuare le ripercussioni sulle categorie più vulnerabili,
proteggendo l’occupazione e prevenendo il rischio di consolidamento dei bacini di lavoratori
che ne stanno subendo gli effetti, in linea con le indicazioni della Commissione Europea e con
i diversi provvedimenti anticrisi adottati a livello nazionale e locale.

14. Attraverso la qualificazione dei servizi di placement, la promozione delle misure di
politica attiva del lavoro e di contratti di apprendistato.

15. Favorisce l’integrazione tra politiche del lavoro e politiche di attrazione di investimenti,
mediante la promozione e la gestione di interventi che coniugano azioni di inserimento
occupazionale, anche in mobilità territoriale, con azioni di qualificazione dei servizi alle
imprese.

16. Esso supporta la cooperazione istituzionale tra le Amministrazioni centrali dello Stato
nell’evoluzione del sistema di programmazione e gestione dei flussi migratori regolari e nello
sviluppo di relativi accordi con le Autorità dei Paesi di origine; supporta lo sviluppo della
strumentazione nazionale per la valutazione dei fabbisogni e un corretto monitoraggio dei
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cittadinanza17.
Italia Lavoro, che dovrebbe costituire un punto di riferimento e

un collettore delle politiche regionali, fornisce una sorta di schema
“universale” alle Regioni per l’attuazione concreta delle politiche, il
che però, se può offrire una soluzione empirica, non supera il nodo
problematico di fondo di una disciplina che dal punto di vista assiolo-
gico pone questioni ben lontane dall’essere risolte18, nel contesto di
un mercato-non mercato, qual è quello del lavoro.

Non può essere taciuto che tale profilo assume particolare rilie-
vo con riferimento alla qualificazione dell’attività svolta dai privati
nell’ambito della c.d. sussidiarietà orizzontale allorquando venga ero-
gato un diritto sociale, come nel caso dei servizi per l’impiego: dal
momento che viene esercitata un’attività economicamente rilevante
all’interno di un contesto caratterizzato dalla presenza di un inte-
resse pubblico, tale da giustificare il regime autorizzatorio e quello
di accreditamento, si uscirebbe dal mercato puro e semplice e da
un sistema meramente concorrenziale, con ricadute anche sotto il
profilo dell’applicabilità o meno delle relative discipline, in primis di

flussi; sostiene le Regioni e le Province nel facilitare il raccordo tra le reti istituzionali attive nella
programmazione di interventi di politica del lavoro rivolte agli immigrati, anche attraverso la
creazione di sportelli dedicati ai lavoratori immigrati e alle imprese di stranieri; promuove: il
raccordo tra operatori pubblici e privati del mercato del lavoro; programmi di cooperazione
internazionale; reti di servizio per l’occupazione di comunità straniere.

17. Promuove l’inserimento socio-lavorativo di persone che presentano svantaggio sociale
ed economico e necessitano di specifiche misure di sostegno. L’area favorisce l’integrazione
tra le politiche del lavoro e le politiche sociali, rafforzando il network operativo tra servizi per il
lavoro, servizi sociali e sanitari con amministrazioni, enti e istituzioni competenti.

18. La legge delega n. 30 del 2003, nell’indicare principi e criteri direttivi per la riforma
del mercato del lavoro, ha valorizzato espressamente la tutela della libertà di scelta dell’utente
quale perno del mercato del lavoro, elemento saldato con il principio della gratuità del servi-
zio; cfr. G. Canavesi, L’accreditamento per i servizi al lavoro. Analisi della normativa nazionale e
regionale, in Il mercato del lavoro negli anni della crisi. Dinamiche, occupabilità e servizi (a cura di M.
Mezzanzanica), Aracne, Roma 2012, p. 326 ss. Nell’applicazione concreta della disciplina, le
leggi e i regolamenti regionali si sono trovati di fronte alla difficoltà di trovare un equilibrio
tra controllo dell’autorità pubblica, gratuità per l’utente e apertura del mercato del lavoro
all’erogazione di servizi da parte degli operatori privati. A ben vedere si tratta di una sorta
di “sincretismo” giuridico in cui si trovano giustapposti senza un ordine principi riferibili a
concezioni e modalità regolatrici in parte di derivazione statalistica o meglio pubblicistica (si
pensi alla funzione di controllo riconosciuta anche alle Regioni), in parte di matrice liberale e
privatistica (basti pensare all’apertura all’erogazione di servizi relativi al mercato del lavoro nei
confronti degli operatori privati), in parte ancora di natura personalistica (si vedano la gratuità
del servizio e la centralità dell’utente).
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derivazione comunitaria19.

4.3. Le tipologie di intervento in materia di politiche del lavoro

Se il sistema delle fonti appare alquanto complesso e diversificato,
così che esso sfugge a tentativi di ricostruzione tradizionali, anche le
tipologie di intervento in materia di politica del lavoro sono varie e
riflettono tendenze diverse.

Innanzitutto, vi sono gli incentivi all’assunzione e alla stabilizza-
zione20, caratterizzati essenzialmente per l’erogazione di somme di
denaro a favore dei datori di lavoro che assumano o che stabilizzino
rapporti di lavoro precari. Si tratta in realtà di una tipologia di inter-
vento alquanto elementare, il cui punto di forza maggiore consiste
nella misura premiale di natura economica, particolarmente incen-
tivante in una situazione nella quale il mondo produttivo lamenta
proprio l’assenza di liquidità.

In realtà, la misura si configura il più delle volte come una tantum,
nel senso che l’incentivo viene erogato in un periodo predetermi-
nato, che di norma coincide con i primi mesi (o anni) del rapporto
di lavoro stabile. Esso, inoltre è di norma destinato a favore di parti-
colari categorie deboli o maggiormente svantaggiate all’interno del
mercato del lavoro o, nel caso degli incentivi alla stabilizzazione, di
lavoratori precari21.

Per altro verso, un profilo problematico della misura consiste
nella sua compatibilità con la disciplina comunitaria in materia di

19. Cfr. sul punto G. Falasca, I servizi privati per l’impiego, Giuffrè, Milano 2006; S.
Spattini, Il governo del mercato del lavoro tra controllo pubblico e neocontrattualismo, Giuffrè,
Milano, 2008; A. Alaimo, Il diritto sociale al lavoro nei mercati integrati, Giappichelli, Torino,
2009. In particolare, sulla condizione di subalternità della politica sociale nell’ordinamento
comunitario rispetto alla politica dell’occupazione, v. E. Ales, Dalla politica sociale europea
alla politica europea di coesione economica e sociale. Considerazioni critiche sugli sviluppi del
modello sociale europeo nella stagione del metodo aperto di coordinamento, in E. Ales, M.
Barbera, F. Guarriello, Lavoro, welfare e democrazia deliberativa, Giuffré, Milano, 2010, p.
329.

20. Sul tema, D. Garofalo, Federalismo e aiuti pubblici alle imprese per creare nuova
occupazione, in Scritti in memoria di G. Ghezzi, Cedam, Padova, 2005.

21. In tal senso, gli incentivi all’assunzione e alla stabilizzazione scontano sovente limiti
pesanti sul fronte dell’accesso ai benefici, a causa dei criteri restrittivi di identificazione dei
beneficiari, come nel caso della mancanza di un diploma di scuola superiore richiesta dal d.l. n.
76 del 2013.
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aiuti di Stato22, criticità che, oltre che in base al regime eccezionale
degli aiuti de minimis, appare agevolmente superabile nelle Regioni
con bassi tassi di occupazione ed alti tassi di disoccupazione, mentre
la soluzione giustificativa dell’intervento per le altre realtà appare, nel
periodo attuale di prolungata e forte crisi, la particolare gravità della
congiuntura economica23.

In ogni caso, dal punto di vista costituzionale, la centralità ed il
carattere fondamentale del diritto al lavoro potrebbe giustificare un
intervento anche contrario alle disposizioni comunitarie, secondo la
nota teoria dei controlimiti24, pena, in caso contrario, la prevalenza di
norme incompatibili con il riconoscimento del fondamentale diritto
al lavoro di cui all’art. 4 Cost.

Per certi versi in linea con gli incentivi alla creazione di occu-
pazione e alla stabilizzazione dei rapporti di lavoro si pongono gli
interventi a sostegno dell’imprenditorialità, con la funzione di agevo-
lare la costituzione di nuove imprese o potenziare quelle già esistenti,
incentivando anche le persone in cerca di lavoro ad intraprendere
una propria attività.

Altra tipologia di politica particolarmente diffusa e significativa
è costituita dagli interventi in materia di formazione: le Regioni
mettono a disposizione incentivi economici affinché gli operatori del
settore eroghino servizi formativi in particolare a favore di soggetti
disoccupati, percettori di ammortizzatori sociali anche in deroga e

22. Sul diverso, ma per certi versi simile argomento della compatibilità tra tale disciplina e
ammortizzatori sociali “in deroga”, v. M. Pallini, Sono compatibili gli ammortizzatori sociali «in
deroga» con la disciplina comunitaria degli aiuti di Stato?, in Riv. Dir. Sic. Soc., n. 2, 2009, p. 353 ss.

23. Cfr. art. 107 par. 3 TFUE, che secondo la prassi interpretativa e applicativa della Commis-
sione europea renderebbe compatibili con il mercato interno gli aiuti a finalità regionale volti a
favorire lo sviluppo delle Regioni con particolari difficoltà, ovvero quelle con un reddito pro
capite anormalmente basso o con un tasso di disoccupazione particolarmente elevato, ovvero
Regioni che sono attraversate da una momentanea crisi economica. Oltre a tali ipotesi, vanno
menzionati tra gli aiuti compatibili con il diritto dell’Unione europea quelli per lo sviluppo
di particolari settori di attività bisognosi di sostegno per superare difficoltà di tipo strutturale,
nonché quelli volti a favorire obiettivi di specifico interesse comunitario, che si applicano
indistintamente a tutte le Regioni e a tutti i settori, come nel caso degli aiuti per la ricerca e lo
sviluppo, per la protezione ambientale e alle piccole e medie imprese.

24. V. C. Cost., sent. n. 183/73, Frontini; sent. 24 ottobre 2007, n. 348. A seguito dell’entrata un
vigore del Trattato di Lisbona, con il pieno riconoscimento della Carta dei diritti fondamentali
dell’UE come atto giuridicamente vincolante, la previsione di adesione alla CEDU e dei valori
fondanti l’Unione inseriti all’art. 2 del Trattato UE, è stato affermato che tale teoria potrebbe
non aver più valido fondamento. Cfr. F. Martinelli, Compendio di diritto dell’Unione europea.
Aspetti istituzionali e politiche dell’Unione, XIII edizione, Simone, 2012.
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iscritti nelle liste di mobilità.
La durata degli interventi formativi può variare a seconda delle

particolari esigenze che si intendono soddisfare: può essere circo-
scritta a periodi di qualche settimana o mese, fino ad arrivare ad uno
o più anni, come nel caso della formazione professionale erogata
in costanza del rapporto di apprendistato, altro ambito nel quale è
possibile misurare da un lato la capacità delle Regioni di incidere
nell’ambito delle politiche del lavoro e dall’altro cogliere il crinale
scivoloso del riparto di competenze tra Stato e Regioni, essendo una
materia significativamente sospesa tra l’ordinamento civile, di com-
petenza esclusiva statale e la formazione professionale, di competenza
esclusiva regionale25.

Il profilo di maggiore criticità degli interventi nel campo della for-
mazione appare quello del non sempre efficace raccordo tra obiettivi
formativi e fabbisogni produttivi, ciò che risulta ancor più grave e
problematico nelle situazioni di crisi come l’attuale.

Si pone a metà tra i due interventi, quello incentivante e quello
relativo alla formazione professionale, lo strumento della c.d. borsa
lavoro, che ha la duplice finalità di incentivare l’ingresso di persone
disoccupate all’interno delle imprese dietro l’erogazione ad essi di
somme di denaro da parte della Regione o della Provincia e di mettere
a disposizione dei datori di lavoro personale “a costo zero”, da poter
eventualmente assumere o stabilizzare al termine dell’intervento.

La durata della c.d. borsa lavoro è limitata per via della necessità di
evitarne utilizzi abusivi; invero, quello che prima facie appare il punto
di maggior forza della misura, ne costituirebbe in realtà il limite più
grande, analogamente a quanto può accadere nei rapporti di appren-
distato: il vantaggio per il datore di lavoro di avere a disposizione
nuova manodopera senza alcun costo apparirebbe davvero alto e
finirebbe per prevalere sull’obbligazione formativa e sulla volontà
di assumere, per quanto tale distorsione possa essere corretta con la
successiva incentivazione all’assunzione.

Parimenti a metà tra gli interventi finalizzati all’assunzione e
le politiche dirette ad incrementare le capacità professionali delle

25. In generale, sul conflitto Stato-Regioni in tema di riparto di competenza in materia
di lavoro, cfr. C. Cost., 28 gennaio 2005, n. 50, cit.; C. Cost., 7 dicembre 2006, n. 406, in Riv.
it. Dir. lav., 2007, II, p. 556, con nota di B. Caruso, A. Alaimo, Il conflitto tra Stato e Regioni in
tema di lavoro e la mediazione della Corte costituzionale: la recente giurisprudenza tra continuità e
innovazione, 2007.
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persone in cerca di occupazione, si pongono i tirocini formativi26,
sui quali è intervenuto recentemente il d.l. n. 138/2011, conv. in legge
n. 148 /2011, il cui art. 8 è stato sottoposto al vaglio della Corte
costituzionale27.

La struttura dell’intervento è trilaterale: accanto ad un soggetto
promotore28, vi è un soggetto ospitante29 presso il quale il tirocinante
svolge la propria attività.

Invero, come già detto a proposito della c.d. borsa lavoro, l’e-
lemento di maggiore criticità di questo strumento è costituito dal
vantaggio significativo a favore dell’azienda ospitante, per la quale un
lavoro senza costi da parte di persone ancora senza pretese lavorative
e in balia di un mercato del lavoro “magro” di offerte, appare davvero
un’occasione preziosa, che rischia di svilire se non addirittura di

26. Sul tema, P. Pascucci, I tirocini formativi e di orientamento, in M. Cinelli, G. Ferraro,
O. Mazzotta, Il nuovo mercato del lavoro dalla Riforma Fornero alla legge di stabilità 2013,
Giappichelli, Torino, 2013, p. 197 ss.

27. Cfr. C. Cost. n. 287 del 2012 che ha dichiarato l’illegittimità della norma rispetto all’art.
117, quarto comma, Cost., poiché invasiva di una materia di competenza normativa residuale
delle Regioni, dal momento che al primo comma stabilisce i requisiti dei soggetti promotori
e dispone che i tirocini formativi e di orientamento non curricolari non possono avere una
certa durata e possono essere rivolti solo ad una determinata platea di beneficiari. Per questa
via la legge statale, pur rinviando ai requisiti preventivamente determinati dalle normative
regionali, interviene comunque in via diretta in una materia che non rientra nella formazione
aziendale. Il secondo comma stabilisce poi la diretta applicazione, in caso di inerzia delle
Regioni, di una normativa statale che prevede l’adozione di una disciplina finalizzata a garantire
momenti di alternanza tra studio e lavoro e ad agevolare le scelte professionali mediante
la conoscenza diretta del mondo del lavoro, attraverso iniziative di tirocini pratici e stages
a favore di soggetti che hanno già assolto l’obbligo scolastico. D’altro canto non potrebbe
sostenersi la riconduzione della disposizione impugnata nel titolo di competenza esclusiva
statale in materia di livelli essenziali delle prestazioni concernenti i diritti civili e sociali, previsto
dall’art. 117, secondo comma, lettera m), Cost. Non ha alcun rilievo, a tal fine, il titolo della
norma dal momento che è pacifico nella giurisprudenza costituzionale il fatto che l’auto-
qualificazione di una disposizione di per sé solo non rende effettiva l’esistenza del titolo di
competenza richiamato ed è principio consolidato che il titolo di competenza costituito dai
livelli essenziali delle prestazioni non può essere invocato se non in relazione a specifiche
prestazioni delle quali la normativa statale definisca il livello essenziale di erogazione attraverso
la determinazione dei relativi standard strutturali e qualitativi, da garantire agli aventi diritto su
tutto il territorio nazionale in quanto concernenti il soddisfacimento di diritti civili e sociali
tutelati dalla Costituzione. Per un commento della sentenza citata, v. G. Fava, Tirocini, la Corte
costituzionale ordina il dietrofront. Le regole della manovra 2011 prevaricano le competenze
delle Regioni, in www.amicimarcobiagi.com, 28 dicembre 2012.

28. Come ad esempio un’Università o un ente pubblico.

29. Come, per esempio, un’azienda o uno studio professionale.
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annullare l’obbligo di garantire al tirocinante la formazione dovuta.
I c.d. sistemi “dotali”30, particolarmente sviluppati in alcuni ter-

ritori, si incentrano su una triangolazione tra ente pubblico, ente
erogatore del servizio e utente: il primo assegna a quest’ultimo la
“dote”, una risorsa consistente in un voucher spendibile presso le strut-
ture accreditate ed autorizzate al servizio, formativo od occupazionale
che sia.

La durata è essenzialmente legata alla quantità della somma ero-
gata; le criticità maggiori consistono nell’idoneità dello strumento
a trovare una soluzione soddisfacente alle esigenze di formazione
e lavoro, data la sua standardizzazione, e nella capacità del singolo
utente di scegliere consapevolmente tra i servizi disponibili quello
effettivamente corrispondente ai propri bisogni.

Infine, i c.d. patti di ricambio generazionale31 perseguono il dupli-
ce obiettivo di favorire l’inserimento dei giovani e di accompagnare
al pensionamento i lavoratori in possesso dei requisiti pensionistici
secondo lo schema del c.d. “invecchiamento attivo”: l’intervento,
già valutato negativamente dall’Organizzazione Internazionale del
Lavoro (O.I.L.)32, risulterebbe da un lato particolarmente oneroso
per le finanze pubbliche, dall’altro ben poco incisivo sul fronte della
creazione di posti di lavoro.

30. Sul tema si veda funditus, G. Canavesi, La “Dote lavoro” in Lombardia: un nuovo
modello di politiche del lavoro?, cit.; L. Violini, S. Cerlini, Il sistema della “Dote” in Lombardia:
prime riflessioni su un’esperienza in atto, cit.; R. Albonetti, L’esperienza della Dote in Regione
Lombardia, in Non profit, 2009; M. Napoli, Riflessioni sul sistema della “dote lavoro” in
Lombardia, in Riv. Dir. Sic. Soc., 2012, 1, p. 63 ss.

31. Sul tema, v. M. Tiraboschi, Riforma Fornero delle pensioni e staffetta generazionale:
quale coerenza, quale efficacia, quali vantaggi e per chi?, in www.bollettinoadapt.it, 12 maggio
2013; T. Treu, Staffetta, è una redistribuzione generazionale, in La nuvola del lavoro - Il Corriere
della Sera, 12 maggio 2013.

32. Cfr. il recentissimo Oil, Rapporto sul mondo del lavoro 2013: Scenario Italia, giugno
2013, p. 2, dove si afferma: “Qualora si considerino le recenti proposte di condivisione del
lavoro tra lavoratori giovani e anziani, è importante notare che i giovani non devono prendere
il posto degli adulti nel mercato del lavoro Infatti, il contatto con lavoratori più sperimentati
attraverso il tutoraggio può fornire consigli, istruire alle buone pratiche sul luogo di lavoro,
aiutare a dissipare i malintesi riguardo ai giovani. Tuttavia, il governo dovrebbe considerare
altri mezzi per sostenere l’occupazione giovanile, come ad esempio: il sistema di garanzia
per mantenere i giovani dentro il mercato del lavoro; incentivi all’assunzione di giovani più
svantaggiati (disoccupati di lunga durata o giovani poco qualificati); borse di formazione; e
sforzi per migliorare la corrispondenza delle competenze (skills matching)”.
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4.4. Uno sguardo alle politiche del lavoro in alcune regioni

4.4.1. Lombardia

Con riferimento alla Regione Lombardia, nel periodo preso a riferi-
mento33 nell’analisi, gli interventi in materia di politiche del lavoro
hanno ad oggetto in particolare la formazione professionale34, l’alter-
nanza scuola lavoro35, l’incentivazione all’assunzione e alla stabilizza-
zione, il sistema “dotale”36 nelle diverse declinazioni e, da ultimo, il

33. Ovvero il periodo fine 2008-giugno 2013.

34. Si vedano ad esempio Deliberazione Giunta Regionale (D.G.R.) n. 6563/2008, che detta
le indicazioni per l’offerta formativa in materia di istruzione e formazione professionale; D.G.R.
n. 6564/2008, che contiene il repertorio dell’offerta di istruzione e formazione professionale,
poi aggiornato dal successivo Decreto della Direzione Generale Istruzione Formazione e Lavo-
ro (D.D.G.I.F.L.) n. 244/2009; Programma Operativo Regionale (P.O.R.) 2007-2013 finalizzato
allo sviluppo di sistemi di formazione continua e di sostegno all’adattabilità dei lavoratori, so-
stegno a innovazione e produttività, competitività e imprenditorialità; Decreto Dirigente Unità
Organizzativa Istruzione Formazione Lavoro (D.D.U.O.I.F.L.) n. 15339/2008 sull’offerta forma-
tiva per i detenuti, nonché sulla dote lavoro per i soggetti deboli; D.D.U.O.I.F.L. n. 8747/2008 e
n. 14024/2008 che ripartiscono le risorse finanziarie tra le varie Province per la formazione
in apprendistato; D.D.U.O.I.F.L. n. 422/2009 che prevede i percorsi di qualifica triennali per
l’assolvimento del diritto-dovere di istruzione e formazione professionale; D.D.U.O.I.F.L. n.
4908/2009 relativo ai servizi formativi e per il lavoro; D.D.U.O.I.F.L. n. 12921/2009 che prevede
contributi e linee guida per enti accreditati per istruzione-formazione-lavoro; D.D.U.O.I.F.L.
n. 3303/2009, che determina la quantità massima di ore di servizi e formazione erogabili da
operatori accreditati per istruzione, formazione professionale e servizi al lavoro; D.D.U.O.I.F.L.
n. 4316/2009, n. 7485/2009 e 12106/2009 di aggiornamento del quadro regionale sugli stan-
dard minimi nei servizi formativi e del lavoro; Decreto Dirigente Struttura Politiche del
lavoro (D.D.S.P.L.) n. 11606/2009, che ripartisce le risorse per la formazione degli apprendisti;
D.D.G.I.F.L. nn. 8153/2009 e 3513/2011 relativi alla metodologia di calcolo dei costi standard e
degli standard minimi relativi ai servizi al lavoro e ai servizi alla formazione nell’ambito del
sistema dote.

35. Si veda ad esempio D.D.G.I.F.L. n. 3104/2009 che individua le linee guida per lo svolgi-
mento di percorsi formativi di istruzione e formazione professionale attraverso l’alternanza
scuola lavoro.

36. Si vedano ad esempio D.G.R. n. 8864/2009 di programmazione del sistema dote;
D.D.G.I.F.L. n. 3276/2008 che indiviuda le modalità di assegnazione della dote istruzione “dote
scuola”; D.D.U.O.I.F.L. n. 7170/2008 che ha previsto percorsi di specializzazione per l’inse-
rimento lavorativo (dote specializzazione); D.D.U.O.I.F.L. n. 7296/2008 per l’inserimento e
l’occupazione dei lavoratori con disabilità psichica (dote lavoro); D.D.U.O.I.F.L. n. 15339/2008
sulla dote lavoro a favore dei soggetti deboli; D.D.G.I.F.L. n. 14204/2009 relativo alla dote
formazione per gli operatori delle forze di polizia; D.D.G.I.F.L. nn. 8153/2009 e 3513/2011
relativi alla metodologia di calcolo dei costi standard e degli standard minimi relativi ai servizi
al lavoro e ai servizi alla formazione nell’ambito del sistema dote; D.D.U.O.I.F.L. n. 67/2009,
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c.d. ponte generazionale37.
A ben vedere, le materie della formazione professionale, del-

l’alternanza scuola-lavoro, dell’incentivazione all’assunzione e alla
stabilizzazione, finirebbero per non avere una vera e propria autono-
mia, essendo incentrate attorno al sistema dotale, che viene declinato
a seconda del tipo di intervento.

In sostanza si tratta di misure che, al di là delle specificità che emer-
gono di volta in volta, si fondano su un meccanismo essenzialmente
trilaterale: da un lato l’ente pubblico38 eroga una somma di denaro a
favore di un determinato beneficiario39, dall’altro il destinatario del-
l’intervento riceve tali somme scegliendo da quale operatore ricevere
il servizio, dall’altro ancora la struttura autorizzata e accreditata40

eroga le prestazioni.
Da una parte il sistema “dotale” viene considerato espressione

della sintesi ottimale tra il principio di libertà e autonomia dell’uten-

n. 5498/2010 e D.D.G.I.F.L. n. 12109/2009 relativi alla “Dote successo formativo”; D.D.G.I.F.L.
n. 11598/2009 relativo al manuale dell’operatore per l’attuazione di interventi nell’ambito del
sistema dote; D.D.G.I.F.L. n. 11604/2009 sulla dote lavoro e formazione; D.D.U.O.I.F.L. n.
5013/2009 di attuazione degli interventi istruzione, formazione e lavoro del sistema “dote”;
D.D.U.O.I.F.L. nn. 6712/2009, 7891/2009, 8066/2009, 10894/2009 relativi alla dote lavoro a
favore dei beneficiari di ammortizzatori sociali in deroga; D.D.U.O.I.F.L. n. 2651/2009 relativo
alla dote lavoro per le persone con disabilità per l’inserimento lavorativo e il sostegno all’occu-
pazione dei disabili; D.D.U.O.I.F.L. n. 6758/2010 che detta le linee di indirizzo per la gestione
operativa delle doti lavoro per i disabili; D.D.G.I.F.L. nn. 10249/2008, 11712/2008, 13132/2008,
13962/2008, 14804/2008, 1378/2009, 6386/2009 relative alle doti per l’occupazione delle persone
disabili; Decreto n. 545/2009 dell’ARIFL (Agenzia Regionale Istruzione Formazione e Lavoro)
Direzione Generale Area Politiche per il lavoro; D.D.U.O.I.F.L. n. 3299/2009, n. 3300/2009, n.
4549/2009, n. 11598/2009, n. 11604/2009, n. 11605/2009 di attuazione degli interventi del sistema
dote; D.D.U.O.I.F.L. n. 420/2009 sull’offerta di servizi formativi e per il lavoro relativi alla Dote
Lavoro e alla Dote Formazione; D.D.U.O.I.F.L. n. 2836/2009 contenente indicazioni per la pro-
grammazione su base provinciale delle risorse della Dote Formazione e Lavoro; D.D.U.O.I.F.L.
n. 14082/2008 sulla “dote successo formativo”; D.G.R. n. 2980/2012 di programmazione del
sistema Dote per i servizi di istruzione e formazione professionale; D.D.G.O.P.L. n. 2609/2012
relativo alla “Dote Lavoro Ricollocazione e riqualificazione e relative indicazioni operative”.

37. Cfr. Decreto Direzione Generale Occupazione e Politiche del Lavoro (D.D.G.O.P.L.)
nn. 2609/2012 e 1676/2013.

38. La Regione o, su delega di questa, la Provincia.

39. Studente, persona disoccupata, beneficiario di ammortizzatori sociali, soggetto
bisognoso di intraprendere un percorso professionale.

40. Sul tema cfr. G. Canavesi, L’accreditamento per i servizi al lavoro. Analisi della normativa
nazionale e regionale, in Il mercato del lavoro negli anni della crisi. Dinamiche, occupabilità e
servizi (a cura di M. Mezzanzanica), Aracne, 2012, p. 317 ss.
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te41, il principio di gratuità42 e il principio della libertà del mercato43;
dall’altra si sottolinea l’assenza di un controllo effettivo sull’efficacia
e sulla qualità delle prestazioni e che il principio di libertà dell’utente
sarebbe in realtà svuotato di significato per il fatto che la persona non
disporrebbe delle conoscenze e delle informazioni necessarie per
compiere una scelta libera e consapevole, essendo quest’ultima collo-
cata nel momento di assegnazione della dote e non successivamente
ad un percorso di orientamento44. La stessa gratuità sarebbe invero
soltanto parziale, dal momento che la misura della dote non sareb-
be parametrata sull’effettivo e concreto bisogno di ciascun utente,
essendo al contrario forfettizzata ex ante: ciò potrebbe determinare
l’insufficienza delle somme e la necessità per l’assistito di far fronte
alle ulteriori spese in maniera autonoma, ciò che risulta ancora più
critico se si considera che il beneficiario della dote si trova in una
situazione di bisogno45 e dunque di intrinseca debolezza, anche eco-
nomica, aspetto che viene in rilievo anche con riferimento all’assenza
di una parametrazione al reddito dell’entità della dote; infine, se ne
mette in rilievo l’assenza di idonei meccanismi di condizionalità e
l’inefficacia in termini di ricadute occupazionali, limitate a fronte
della costosità dell’intervento46.

Più in particolare, la c.d. dote logistica ha come obiettivo lo svi-
luppo di competenze tecnico-specialistiche dei lavoratori del set-
tore logistico e di percorsi di certificazione internazionale per la
valorizzazione delle professionalità47.

La dote logistica prevede due linee di intervento: la dote forma-
zione48, finalizzata ad agevolare la fruizione di interventi formativi
per il miglioramento della professionalità dei lavoratori occupati nelle
imprese del settore logistico; la dote certificazione internazionale49,

41. Che sceglie a quale operatore rivolgersi per ricevere la prestazione.

42. Consistente nel finanziamento ad opera dell’ente pubblico che si fa carico dei costi del
servizio, così da tenere teoricamente indenne il beneficiario.

43. Rinvenibile nell’assetto concorrenziale dell’offerta dei servizi.

44. Cfr. A. Gregorini, Il vulnus del sistema dotale, in Di tutto, di più, lavoro, 17 ottobre
2011.

45. Occupazionale, formativo o istruttivo che sia.

46. Cfr. A. Gregorini, Il vulnus del sistema dotale, cit.

47. Secondo i principi di: centralità della persona, libertà di scelta, sviluppo del capitale
umano e del sistema delle imprese.

48. Del valore massimo di 1.500,00 euro.

49. Di importo massimo pari a 1.000,00 euro.
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finalizzata a garantire la fruizione di percorsi attraverso i quali i lavora-
tori occupati in imprese del settore logistico ottengano certificazioni
riconosciute a livello internazionale.

I beneficiari devono essere residenti od occupati in Lombardia
presso imprese del settore logistico, svolgenti attività professionale
rientrante in uno dei profili del Quadro regionale standard profili, con
contratto di lavoro subordinato50 o a progetto51, mentre sono esclusi
i titolari d’impresa52, i lavoratori autonomi e i liberi professionisti, i
soci di cooperativa, i lavoratori con contratto di lavoro accessorio,
somministrato e occasionale, in mobilità e dipendenti presso uno
degli operatori accreditati per la dote logistica53.

Accanto alla dotazione finanziaria è previsto un Piano di inter-
vento personalizzato (P.I.P.) sottoscritto tra operatore e beneficiario
per individuare il percorso di formazione e certificazione interna-
zionale calibrato sul soggetto e per regolare l’accesso alla fruizione
dei servizi: l’operatore è obbligato ad erogare i servizi individuati e il
beneficiario al rispetto del percorso individuato.

D’altro canto, la dote scuola54, destinata agli studenti iscritti alle
scuole55 statali, paritarie o ai corsi di istruzione e formazione pro-
fessionale regionali, si articola in diverse tipologie accomunate dalla
finalità di incentivare la libertà di scelta dell’utente rispetto all’offerta
scolastica oltre a quella di tutela di situazioni di particolare svantaggio,
con criticità sotto il profilo costituzionale56 apparentemente supera-
te attraverso l’attribuzione delle somme direttamente all’utente: il

50. Anche in Cassa integrazione guadagni ordinaria o straordinaria. Sono inclusi anche il
lavoro intermittente, ripartito, a tempo parziale, l’apprendistato e il contratto di inserimento
(se al di fuori della formazione obbligatoria).

51. Compresi i lavoratori con partita IVA.

52. Oltre ai coadiuvanti e agli amministratori.

53. È previsto che almeno il 70% delle risorse stanziate per la dote formazione sia destinato
ai lavoratori occupati nel settore delle Piccole e medie imprese, con un limite di 15 dipendenti al
massimo che possono beneficiare della dote formazione presso la stessa impresa. Entrambe le
tipologie di dote hanno una durata non superiore a 9 mesi e il beneficario è tenuto a scegliere
tra uno dei due interventi.

54. A seconda del tipo di dote scuola richiesta, i requisiti per l’accesso all’intervento sono
differenziati, così come diversi sono anche gli importi della dote.

55. Elementari, medie e superiori.

56. Cfr. art. 33 comma 3 Cost., che prevede che “Enti e privati hanno il diritto di istituire
scuole ed istituti di educazione, senza oneri per lo Stato”.
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buono scuola57, l’integrazione al buono scuola58, il contributo per la
disabilità59, il sostegno al reddito60, la componente merito61.

La dote lavoro e la dote formazione risultano intimamente con-
nesse, visto il loro carattere propedeutico all’inserimento lavorativo
della persona: tali interventi, orientati ai principi di centralità della
persona, libertà di scelta e valorizzazione del capitale umano, perse-
guono rispettivamente gli obiettivi di promuovere l’occupazione e
accompagnare la persona nell’inserimento o reinserimento lavorati-
vo o nella riqualificazione professionale, e di favorire l’occupabilità
delle persone e l’innalzamento del livello delle proprie conoscenze e
competenze.

I destinatari degli interventi62 sono diversi a seconda della misura:
la dote lavoro si rivolge a inoccupati, disoccupati63 anche iscritti nelle
liste di mobilità non percettori delle relative indennità, ex collabo-
ratori a progetto di aziende in crisi; la dote formazione si rivolge a
inoccupati64, piccoli imprenditori65, lavoratori di età non inferiore a
40 anni che abbiano intrapreso un’attività autonoma66.

L’intervento della dote avviene sulla base di un P.I.P.67; la durata

57. Che dovrebbe garantire la libertà di scelta educativa. Per un’analisi più approfondita di
questo tipo di misura, v. L. Violini (a cura di), Politiche sussidiarie nel settore dell’istruzione:
il caso del buono scuola in Lombardia, Giuffré, Milano, 2008.

58. Aggiuntivo e riservato alle famiglie più bisognose.

59. Finalizzato a consentire una formazione personalizzata ai ragazzi portatori di handicap.

60. Per agevolare la permanenza dei giovani meno abbienti nel sistema dell’istruzione
statale o nell’Ifp regionale.

61. Con l’obiettivo di premiare gli studenti più meritevoli e la Dote Scuola per l’Istruzione
e Formazione Professionale, che dovrebbe coprire le spese di frequenza degli iscritti a corsi
regionali di istruzione e formazione professionale.

62. Persone residenti o domiciliate in Lombardia con meno di 64 anni di età, che devono
rilasciare la dichiarazione di immediata disponibilità al lavoro.

63. Sono esclusi i disoccupati percettori di indennità che possano beneficiare della dote
ammortizzatori, della dote lavoro-lavoratori somministrati o i lavoratori somministrati che
abbiano fruito dell’Accordo Ministero-Assolavoro del 13 maggio 2009.

64. Di età non superiore a 35 anni e in possesso di attestato di IV annualità o diploma di
scuola secondaria superiore o laurea.

65. Che abbiano intrapreso l’attività prima del 2009.

66. Dopo essere stati espulsi dal mercato del lavoro nel corso del 2009 presso un’azienda
diversa da quella di provenienza.

67. Che si compone di varie misure di politica attiva: colloquio di accoglienza di primo
livello e individuale di secondo livello; definizione del percorso; bilancio di competenze;
tutoring e counselling orientativo; scouting aziendale e ricerca attiva del lavoro; monitoraggio,
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massima è pari a 12 mesi dalla data di accettazione del Piano di inter-
vento personalizzato, mentre il valore delle dotazioni è diversificato68

tra la dote lavoro e la dote formazione69.
D’altro canto il c.d. ponte generazionale70 si caratterizza essen-

zialmente per la duplice finalità di garantire l’inserimento e l’oc-
cupazione dei giovani in cambio di pensionamenti part-time dei la-
voratori anziani prossimi al conseguimento del diritto a pensione.
L’intervento, finanziato e promosso dal Ministero del lavoro71, da’
attuazione al Protocollo d’Intesa sottoscritto tra Regione Lombardia,
Assolombarda e Inps regionale l’11 dicembre 201272.

Si prevede che l’impresa73 possa proporre a singoli lavoratori o
lavoratrici con determinati requisiti74 l’adesione volontaria a un per-
corso di accompagnamento all’uscita dal contesto produttivo con
conseguente trasformazione del contratto da tempo pieno a tempo
parziale con una riduzione dell’orario fino al 50%, con durata massi-
ma triennale. Tali lavoratori usufruiscono di un’integrazione contri-
butiva pari alla riduzione causata dalla riduzione dell’orario di lavoro

coordinamento, gestione PIP; consulenza e supporto autoimprenditorialità.

68. Pari al massimo a 3.000,00 euro. All’interno di tale massimale la persona può fruire di
servizi al lavoro per un valore minimo di 500 euro e uno massimo di 1.500 euro.

69. Di importo massimo pari a 5.000,00 euro.

70. Cfr. D.G.R. n. 4828 del 2013; D.D.G.O.P.L. (Decreto Direzione Generale Occupazione e
Politiche del Lavoro) n. 1676 del 2013.

71. Con i Decreti direttoriali n. 481 del 2012 e 807 del 2012 e attuato con l’assistenza tecnica
di Italia Lavoro, nell’ambito dell’azioneWelfare to work per le politiche di reimpiego 2012-2014.
Il Ministero mette a disposizione 3.000.000,00 euro a sostegno dell’integrazione contributiva
per i lavoratori e le lavoratrici vicine all’età pensionabile. A carico di Fondimpresa è prevista
l’erogazione di risorse per il finanziamento di attività formative per i lavoratori e le lavoratrici.

72. In un’ottica di allineamento all’azione regionale Europa 2020.

73. Associata o conferente mandato ad Assolombarda o del comparto chimico o chimico-
farmaceutico con sede operativa in Lombardia e applicanti il CCNL 22 settembre 2012.

74. Non devono loro mancare più di 36 mesi al conseguimento del diritto a pensione;
devono avere un imponibile previdenziale 2012 non superiore a 80.000 euro; devono svolgere
l’attività presso il territorio regionale; devono essere dipendenti di imprese che: siano in regola
con l’applicazione del CCNL, gli obblighi contributivi e assicurativi, le norme in materia di
salute e sicurezza nei luoghi di lavoro e sul collocamento dei disabili; non hanno in corso né
attivato nei dodici mesi precedenti la presentazione della domanda procedure concorsuali; non
siano incorse in divieto, decadenza o sospensione ex art. 10 della legge n. 575 del 1965; non siano
state destinatarie di misura di prevenzione e non siano a conoscenza di procedimenti penali
a proprio carico; per le quali non sussistano cause di esclusione di cui all’art. 1 bis comma 14
della legge n. 383 del 2001 e non destinatarie di sanzioni interdittive di cui al d.lgs. n. 231 del 2001
o altre interdittive limitative.
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dalla data di conversione alla prima data utile di pensionamento.
A fronte della trasformazione del contratto di lavoro, l’impresa

si impegna ad assumere giovani75 con contratti di apprendistato o a
tempo indeterminato e all’erogazione di attività formative a favore di
questi ultimi, oltre che ai lavoratori “in uscita”.

Tale tipologia di intervento da un lato viene esaltata come stru-
mento idoneo a risolvere due pressanti problemi come quello della
spesa pensionistica e della disoccupazione giovanile; d’altro canto,
anche in sede internazionale76 se ne registrano i limiti, consisten-
ti soprattutto nell’alto costo dell’intervento, che appare aggravare
piuttosto che risolvere la situazione pensionistica, senza che la con-
tropartita occupazionale sia effettivamente idonea all’inserimento
stabile dei giovani, data la possibilità di utilizzo sostanzialmente indi-
scriminato del contratto di apprendistato, considerato anche che la
platea dei beneficiari dell’intervento coincide proprio con l’età dei
destinatari di tale contratto, ciò che apre la possibilità ad abusi, con
trattamenti economici fortemente inferiori a quelli dei lavoratori
qualificati e la possibilità di cessazione del rapporto di lavoro allo
scadere del periodo formativo.

4.4.2. Piemonte

Con riferimento alla Regione Piemonte la tipologia di interventi
più utilizzata e che vede la partecipazione di Finpiemonte come
organismo intermedio77 è quella diretta allo stimolo dell’imprendito-

75. Disoccupati o inoccupati di età compresa tra 18 e 29 anni compiuti e residenti o
domiciliati in Lombardia.

76. Vedi Oil, Rapporto sul mondo del lavoro 2013: Scenario Italia, giugno 2013, p. 2, dove
si afferma: “Qualora si considerino le recenti proposte di condivisione del lavoro tra lavoratori
giovani e anziani, è importante notare che i giovani non devono prendere il posto degli
adulti nel mercato del lavoro Infatti, il contatto con lavoratori più sperimentati attraverso il
tutoraggio può fornire consigli, istruire alle buone pratiche sul luogo di lavoro, aiutare a
dissipare i malintesi riguardo ai giovani. Tuttavia, il governo dovrebbe considerare altri mezzi
per sostenere l’occupazione giovanile, come ad esempio: il sistema di garanzia per mantenere
i giovani dentro il mercato del lavoro; incentivi all’assunzione di giovani più svantaggiati
(disoccupati di lunga durata o giovani poco qualificati); borse di formazione; e sforzi per
migliorare la corrispondenza delle competenze (skills matching)”.

77. L’art. 2 comma 6 del Regolamento n. 1083/2006 definisce come organismo intermedio
“qualsiasi organismo o servizio pubblico o privato che agisce sotto la responsabilità di un’au-
torità di gestione o di certificazione o che svolge mansioni per conto di questa nei confronti
di beneficiari che attuano le operazioni”. L’art. 42 comma 1 del medesimo regolamento sta-
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rialità78.

bilisce che l’autorità di gestione può “delegare la gestione e l’attuazione di una parte di un
programma operativo a uno o più organismi intermedi” sulla base di un accordo concluso
tra l’autorità di gestione e l’organismo stesso. Gli Organismi Intermedi esercitano tutte le
funzioni necessarie all’attuazione delle azioni del POR, dalla programmazione alla selezione
delle operazioni all’erogazione dei finanziamenti, dall’applicazione dell’art. 42 del Reg. CE
n. 1828/2006 sulla trasmissione dei dati attraverso il sistema informatico, all’esecuzione dei
controlli previsti dall’art. 60 lettera b) del Reg. CE n. 1083/2006, alla garanzia circa il rispetto
degli obblighi in materia di informazione e pubblicità previsti dall’art. 69 del medesimo regola-
mento, con modalità analoga a quella dell’Autorità di Gestione regionale. La Legge Regionale
n. 17 del 26 luglio 2007 stabilisce che Finpiemonte S.p.A. è una società a capitale interamente
pubblico a prevalente partecipazione regionale che opera a favore della Regione e degli altri
enti costituenti o partecipanti e che la stessa, nel quadro della politica di programmazione
regionale, svolge attività strumentali alle funzioni della Regione aventi carattere finanziario
o di servizio consistenti anche: nella concessione ed erogazione, anche mediante appositi
strumenti finanziari, di finanziamenti, incentivi, agevolazioni, contributi o di ogni altro tipo
di beneficio; nell’attuazione delle politiche in materia di ricerca, innovazione e sostegno alla
competitività del sistema imprenditoriale piemontese; nell’attuazione dei programmi comuni-
tari di interesse regionale; in conformità con la medesima L.R. n. 17 del 26 luglio 2007 e con
la successiva D.G.R. n. 30-8150 del 4 febbraio 2008, Finpiemonte S.p.A. svolge le sopra citate
funzioni strumentali alle funzioni della Regione secondo lo schema dell’in house providing;
il P.O.R. e il “Vademecum per l’ammissibilità della spesa F.S.E.-P.O.R 2007-2013”, in caso di
enti avente carattere di struttura in house, quale Finpiemonte S.p.A. prevedono la possibilità
per l’Amministrazione regionale di individuare l’Organismo Intermedio con apposito atto
amministrativo.

78. Atto di indirizzo Percorsi integrati per la creazione d’impresa periodo 2008-2010, 3°
Supplemento numero 27 - 4 luglio 2008 Competitività regionale e occupazione 2007-2013;
Avviso ad evidenza pubblica progetto sovvenzione globale “Percorsi integrati per la creazione
d’imprese innovative e di spin-off della ricerca pubblica Strumenti finanziari a sostegno delle
imprese” pubblcato nel B.U.R. Piemonte del 10 maggio 2012; Avviso ad evidenza pubblica
progetto spin off azione 4 POR FSE 2007-2013 “Percorsi integrati per la creazione di imprese
innovative e dello spin off della ricerca pubblica. Strumenti finanziari a sostegno delle nuo-
ve imprese” Azione 4 Avviso di evidenza pubblica 2 - Obiettivi del Programma e linee di
intervento previste, pubblicato nel B.U.R. Piemonte del 10 maggio 2012; DGR n. 71-3781 del
27 aprile 2012 e relativo progetto di Sovvenzione Globale “Percorsi integrati per la creazione
d’imprese innovative e dello spin-off della ricerca pubblica. Strumenti finanziari a sostegno
dell’avvio di nuove imprese”; Avviso ad evidenza pubblica progetto spin off azione 5 d. POR
FSE 2007-2013 “Percorsi integrati per la creazione di imprese innovative spin off della ricerca
pubblica. Strumenti finanziari a sostegno delle nuove imprese” Azione 5 d Avviso di evidenza
pubblica pubblicato nel B.U.R. Piemonte 10maggio 2012; “Avviso pubblico per la presentazione
di domande di soggetti, organizzati anche in ATS (Associazioni Temporanee di Scopo) o in ATI
(Associazioni Temporanee di Imprese) che siano in grado di garantire la prestazione di servizi
di accompagnamento ed assistenza tecnica specialistici finalizzati a favorire ed agevolare il
trasferimento d’impresa extra famiglia” pubblicato nel B.U.R. Piemonte n. 13 del 1° aprile 2010;
POR - FSE 2007/2013 Regione Piemonte Obiettivo «Competitività regionale e occupazione
Asse I “Adattabilità”», Obiettivo specifico “C” «Percorsi integrati per la creazione d’impresa»
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Una prima serie di misure riguarda l’erogazione di servizi di
supporto, di consulenza, di tutoraggio e formativi nei confronti di
aspiranti imprenditori o imprese già costituite finalizzati a verificare
l’effettiva validità dell’idea imprenditoriale, sulla base di un business
plan.

In una prima fase79 vengono erogati i servizi di formazione, con-
sulenza e tutoraggio, individuali o di gruppo, al fine di accompagnare
l’aspirante imprenditore o il team imprenditoriale nel percorso dall’i-

periodo 2008/2010; D.G.R. 18 Maggio 2009, n. 41-11445; D.G.R. 18 Maggio 2009, n. 41-11445;
D.G.R. n. 45-9091 del 1 luglio 2008; D.D. 22 aprile 2011, n. 239 L.r. 34/2008 e successive modifiche
ed integrazioni, artt. 29 e 42 “Misure a favore dell’autoimpiego e della creazione d’impresa”,
integrazione alla determinazione n. 445 del 05.08.2010; D.D. 5 agosto 2010, n. 445 L.r. 34/08 e
s.m.i., artt. 29 e 42 Modalità di presentazione delle domande e definizione dei soggetti destina-
tari degli interventi. Approvazione dello schema di contratto per affidare a Finpiemonte S.p.A.
la gestione del “Fondo regionale per la nascita e lo sviluppo di iniziative di lavoro autonomo
e di creazione d’impresa”; D.D. 26 ottobre 2010, n. 601 L.r. 34/2008 e s.m.i., art. 42, comma 1
“Approvazione elenco sportelli attivati per la prestazione di servizi di accompagnamento ed
assistenza tecnica finalizzati al trasferimento d’impresa extra famiglia. Determinazione costo
orario convenzionato dei servizi e modalita’ attuative delle azioni”; D.G.R. n. 39-12570 del 16
novembre 2009; D.G.R. 7 dicembre 2010, n. 17-1180 Legge regionale del 18 maggio 2004, n. 12,
articolo 8, come sostituito dall’articolo 33 della legge regionale del 04.12.2009, n. 30 “Criteri
per l’utilizzazione del Fondo di garanzia per l’accesso al credito a favore dell’imprenditoria
femminile e giovanile. Affidamento a Finpiemonte S.p.A. delle attivita’ e delle funzioni con-
nesse alla gestione del Fondo predetto”; D.G.R. 22 luglio 2011, n. 50-2382 POR - FSE 2007/2013
Regione Piemonte Ob. “Competitivita’ regionale e occupazione” Asse I “Adattabilita’”, obietti-
vo specifico “C”. Atto d’indirizzo “Percorsi integrati per la creazione d’impresa”; D.G.R. 27
aprile 2012, n. 71-3781 POR FSE 2007/2013, Ob. 2. asse I Adattabilita’, Ob. Specifico C), Attivita’
10. Approvazione dell’atto di indirizzo per l’attuazione in Sovvenzione Globale del progetto di
strumenti finanziari a sostegno dell’avvio di nuove imprese e creazione di imprese innovative;
D.G.R. 27 aprile 2012, n. 71-3781 POR FSE 2007/2013, Ob. 2. asse I Adattabilita’, Ob. Specifico
C), Attivita’ 10. Approvazione dell’atto di indirizzo per l’attuazione in Sovvenzione Globale
del progetto di strumenti finanziari a sostegno dell’avvio di nuove imprese e creazione di
imprese innovative; D.G.R. n. 11445 del 2009; D.G.R. 16 novembre 2009, n. 39-12570 Legge
regionale 34/2008 e successive modifiche ed integrazioni. Articolo 42, commi 1, 4 e 5. “Misure a
favore dell’autoimpiego e della creazione d’impresa”. Indirizzi per la gestione degli interventi;
Protocollo d’intesa tra Regione Piemonte, Unioncamere Piemonte e Commissione regionale
ABI del Piemonte per l’agevolazione dell’accesso al credito per le piccole imprese a conduzione
o prevalente partecipazione femminile del 1 ottobre 2012; D.G.R. 1 luglio 2008, n. 45-9091.

79. Alle attività preliminari, alla creazione di nuove imprese innovative e spin off della
ricerca pubblica potranno accedere i soggetti target, così come sopra definiti. Sono considerate
ammissibili anche idee di impresa che implichino il coinvolgimento di soggetti non compresi
nella definizione di ricercatori sopra vista, purché non siano più del 50% del totale dei soggetti
che compongono il team imprenditoriale, nell’ambito delle cui percentuali di composizione
non vengono conteggiati gli eventuali soci finanziatori, così da consentire l’apporto di capitale
alla neoimpresa.
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dea di impresa alla redazione di un business plan80; la fase successiva
consiste nell’attività di accompagnamento imprenditoriale dal business
plan alla neo impresa81.

Sempre nell’ambito del sostegno all’imprenditorialità si prevede il
sostegno finanziario alla nascita di nuove imprese82 il cui progetto sia
stato validato dalle Province interessate. Le agevolazioni finanziarie
consistono in un contributo per la fase di avvio dell’impresa83, in

80. A tali attività possono accedere gli aspiranti imprenditori o i team imprenditoriali il
cui business plan sia stato approvato dal Comitato di valutazione istituito da Finpiemonte. Le
azioni si concentrano sull’analisi tecnica della fattibilità, sul livello di innovatività e sul grado di
sviluppo dell’idea; sull’analisi del contesto in cui si inserisce l’attività imprenditoriale e sulla
definizione della filiera produttiva con l’individuazione di soggetti di interesse all’interno della
stessa; sull’analisi del mercato e della concorrenza; sulla definizione del modello di business;
sulla definizione della strategia di protezione della proprietà intellettuale; sull’elaborazione del
piano di marketing; sulla definizione della struttura operativa dell’impresa; sulla definizione del
piano di implementazione, in base all’analisi dei rischi connessi all’iniziativa imprenditoriale;
sul team assessment; sulla scelta della forma giuridica, sugli adempimenti societari, sulla
contrattualistica, sugli accordi tra azionisti, sui patti parasociali; sulla pianificazione economico-
finanziaria. Articolata sui seguenti aspetti: definizione degli obiettivi economici (ricavi, costi,
investimenti, ect.); redazione conto economico previsionale; determinazione del flusso di cassa
operativo; ipotesi di soluzione di finanziamento e ricerca delle fonti opportune (sia nell’ambito
delle fonti di finanziamento pubblico – a livello europeo, nazionale e regionale – sia nell’ambito
dei capitali privati); stesura del business plan definitivo.

81. Vengono erogati servizi di tutoraggio e accompagnamento focalizzati sul supporto
nell’acquisizione di capitale di debito e nei rapporti con le banche; sulle azioni di team building;
sul supporto alla ricerca e alla selezione del personale; sulla ricerca di partner commerciali; sulla
verifica della strategia gestionale di impresa; sul supporto di tipo legale; sulla presentazione
del progetto d’impresa a potenziali investitori; sul supporto nella trattativa per l’ingresso
di nuovi soci finanziatori; sull’assistenza fiscale e di consulenza del lavoro; sulla verifica di
brevettabilità e sulle ricerche pre-brevettuali; sulla ricerca di partner tecnologici e produttivi; sul
supporto alla presentazione di domande di finanza agevolata; sul supporto all’acquisizione del
cliente; sulla promozione delle imprese in eventi e fiere; sulla verifica dell’efficacia dell’attività
di marketing; sul supporto nel controllo di gestione con strumenti software adeguati; sul
supporto all’internazionalizzazione.

82. Costituite, attive e regolarmente iscritte alla C.C.I.A.A. nell’anno 2011 o a decorrere dal
1° gennaio 2012, insediate nel territorio della Regione Piemonte, nate da un’idea imprendito-
riale sottoposta ai servizi specialistici degli sportelli provinciali e concretizzata con un business
plan validato dalla Provincia competente. Le neo-imprese possono operare in tutti i settori
economici, con l’esclusione di quelli previsti dall’art. 1 del Regolamento (CE) n. 1998/2006
della Commissione del 15 dicembre 2006 relativo all’applicazione degli artt. 87 e 88 del Trattato
agli aiuti d’importanza minore (“de minimis”).

83. Pari a 3.000,00 euro lordi per il titolare e per ciascuno dei soci della neo-impresa, fino
a un massimo di 5 soci, aventi i requisiti previsti dal paragrafo 4.2 dell’Allegato alla D.G.R. n.
50-2382 del 22 luglio 2011 “Atto di indirizzo percorsi integrati di impresa”.
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un ulteriore contributo forfettario84 e in uno a copertura delle spese
iniziali85: possono beneficiarne il titolare o i soci della neo-impresa86,
anche iscritti alle liste di mobilità o provenienti da un’impresa in
Cassa integrazioni guadagni straordinaria87.

Tra gli interventi a sostegno all’imprenditorialità rientra anche lo
sviluppo di servizi per la creazione di imprese innovative attraverso
la previsione di un sostegno finanziario alle neo imprese che abbiano
usufruito di servizi di attività di tutoraggio e accompagnamento svol-
te dagli “incubatori” universitari pubblici88: le agevolazioni consisto-
no in un contributo in conto esercizio89 e in un contributo forfettario
a copertura delle spese relative alla costituzione dell’impresa e alle
sue prime fasi di attività90.

Per altro verso il sostegno all’imprenditorialità ha luogo attra-
verso la creazione, tramite gli sportelli territoriali, provinciali o sub
provinciali, della rete integrata di raccordo con i Centri per l’impiego
e la costituzione di uno o più sportelli di creazione d’impresa all’in-
terno dei Centri stessi91; inoltre, sono previsti servizi consulenziali

84. Pari a 1.000,00 euro lordi destinato al titolare e a ciascuno dei soci della neo-impresa,
sempre fino a unmassimo di 5 soci nel caso in cui questi, oltre a possedere i requisiti per l’eroga-
zione del primo contributo, siano di età compresa tra 18 e 35 anni al momento dell’ammissione
ai servizi degli sportelli provinciali.

85. Pari a 2.000,00 euro.

86. In stato di disoccupazione ai sensi del d.lgs n. 181/2000.

87. Qualora l’impresa di provenienza abbia cessato l’attività o sia stata assoggettata al
fallimento.

88. Di tali misure possono beneficiare le imprese costituite, attive e regolarmente iscritte
alla C.C.I.A.A. nell’anno 2011 e a decorrere dal 1° gennaio 2012 insediate nel territorio della
Regione Piemonte, nate attraverso i servizi erogati dagli “incubatori” universitari pubblici, e
rientranti nei parametri generali di accesso al contributo di cui alla D.G.R. n. 50 – 2382 del
22 luglio 2011 e cioé: a) insediate con sede legale e unità locale nella Regione Piemonte, b)
costituite e regolarmente iscritte alla C.C.I.A.A., c) attive. Le neo-imprese possono operare
in tutti i settori economici, con l’esclusione di quelli previsti dall’art. 1 del Regolamento CEE
n. 1998/2006, mentre non sono ammesse ai contributi le imprese che operino con contratti
di affitto d’azienda o di ramo d’azienda e che acquisiscono attività preesistenti sulla base di
un atto di cessione di azienda per il quale è previsto il “patto di riservato dominio” ex art. 1523
c.c. Inoltre l’eventuale affitto di azienda, nell’arco dei 16 mesi successivi alla concessione del
contributo, comporterà la revoca dello stesso.

89. Pari a 5.000 euro lordi per ciascuno dei soggetti target ammissibili, fino a un massimo
di 3 soci esclusi i soci di capitale e le società che partecipano al capitale.

90. Di importo pari a 3.000,00 euro lordi.

91. Con la funzione di prestare servizi di coordinamento, sorveglianza e controllo delle
attività relative al complesso dei servizi erogati, garantire la razionalizzazione e sistematiz-
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provinciali realizzati attraverso la rete di sportelli provinciali territo-
riali, finalizzati a favorire la diffusione di informazioni, conoscenze e
competenze necessarie alla creazione d’impresa92.

Altra tipologia di intervento nell’ambito del sostegno all’impren-
ditorialità è costituita dalle misure di incentivo dell’imprenditoria
femminile previste per le piccole imprese femminili giovanili93: se

zazione delle informazioni desumibili da studi e ricerche relative alla struttura economica
territoriale, la rilevazione delle opportunità di imprese e dei fabbisogni dei comparti produttivi,
la realizzazione di incontri informativi e di networking a livello provinciale, la progettazione
e realizzazione di studi e ricerche per la valutazione delle iniziative e la predisposizione e
l’aggiornamento e verifica dei Piani di Qualità provinciali.

92. Nello specifico il percorso che deve seguire chi intende realizzare la propria idea
imprenditoriale usufruendo dei servizi consulenziali provinciali è articolato nelle seguenti
fasi: 1) Pre accoglienza. Si tratta di un primo contatto dell’utente con l’operatore provinciale
(l’elenco degli sportelli provinciali è disponibile nella sezione successiva) utile ad orientarlo
e a fornirgli informazioni relative al funzionamento del servizio consulenziale nonché a
permettergli di valutare in linea generale la fattibilità dell’idea imprenditoriale da realizzare; 2)
accoglienza e analisi del progetto imprenditoriale. Successivamente alle prime informazioni,
l’utente interessato, sempre presso lo sportello provinciale, potrà fissare uno o più incontri
individualizzati con un tutor, che, essendo una figura professionale specializzata, aiuterà l’utente
a trasformare quella che momentaneamente è un’idea imprenditoriale in un’opportunità
concreta di progetto; 3) accompagnamento e sviluppo del Business Plan Per i progetti per i
quali è stata accertata la pre-fattibilità, inizia il percorso vero e proprio di sviluppo e stesura del
business plan attuando un’analisi delle motivazioni che hanno determinato la nascita dell’idea
d’impresa, gli elementi chiave del progetto e una riflessione su eventuali criticità emerse. Lo
Sviluppo del Business Plan da parte dell’utente avviene sempre con l’affiancamento del tutor
e di eventuali consulenze specialistiche di esperti in campo fiscale, giuridico e di marketing
etc. Il risultato finale, a conclusione del percorso, è il business plan, documento di sintesi che
fornisce un’attenta descrizione del mercato in cui si intende operare e la proiezione dei flussi
economici e finanziari presumibilmente generati dalla nuova impresa nei primi 3 anni di attività:
il Business Plan, per essere considerato operativo, necessita di validazione da parte degli uffici
dell’amministrazione provinciale per poter accedere ai servizi e ai finanziamenti successivi
all’avvio dell’impresa previsti dalle ulteriori azioni. Quindi, gli uffici dell’amministrazione
provinciale sono tenuti a svolgere attività di accompagnamento e tutoraggio nei confronti
delle imprese al fine di favorire l’effettivo decollo dell’attività economica delle neo imprese
e ridurre le probabilità di “mortalità” precoce. Le tipologie di interventi, estese fino a 3 anni,
successivi all’iscrizione della ditta al Registro delle Imprese consistono nel tutoraggio sulle
diverse problematiche connesse alla gestione dell’impresa, nella consulenza specialistica a
supporto del neoimprenditore in relazione a problemi da affrontare, sia di carattere gestionale
che tecnico (fiscale, giuridico, finanziario, etc.) e nella consulenza mirata a supportare la
neo-impresa nell’accesso ai canali di finanziamento post-avvio previsti dalle leggi regionali di
finanziamento per le imprese.

93. Operanti nei settori ammessi dal Regolamento n. 1998/2006, iscritte al Registro Imprese
ed aventi sede legale ed operativa nel territorio della Regione Piemonte. Le piccole imprese
beneficiarie devono essere finanziariamente sane e con solide prospettive e devono essere
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l’impresa94 è individuale, il titolare deve essere donna95; se invece
si tratta di società di persone e cooperative almeno il 60% dei soci
devono essere donne96; laddove si tratti infine di società di capitali
almeno i 2/3 delle quote di capitale devono essere di proprietà di
donne e l’organo di amministrazione deve avere una composizione
femminile per almeno i 2/397.

Con particolare riferimento alle misure a favore dell’autoimpiego
e della creazione d’impresa, si prevede che di esse possano bene-
ficiare le persone inoccupate98, disoccupate99, sottoposte a misure
restrittive della libertà personale100, occupate con contratti di lavo-
ro che prevedano prestazioni discontinue o con orario e reddito
ridotto, occupate a rischio di disoccupazione101 e i soggetti che in-
tendano avviare un’impresa o un’attività di lavoro autonomo con un
coinvolgimento lavorativo diretto dei medesimi.

Altro tipo di intervento nell’ambito del sostegno all’impresa con-
siste nell’istituzione del “Fondo di garanzia per l’accesso al credito

in possesso dei requisiti di cui al decreto del Ministro delle Attività Produttive del 18 aprile
2005 cioé: avere meno di 50 dipendenti; avere un fatturato annuo non superiore a 10 milioni di
Euro oppure un totale di bilancio annuo non superiore a 10 milioni di Euro; rispettare quanto
previsto dall’art. 3 del Decreto del Ministro delle Attività Produttive del 18 aprile 2005 in merito
alla definizione di imprese autonome, associate o collegate.

94. Nel caso in cui, successivamente alla domanda di agevolazioni, all’ impresa richiedente
subentri un’ altra, a seguito di fusione, scissione, conferimento o cessione d’azienda, la nuova
impresa potrà continuare ad usufruire dell’intervento del Fondo, subordinatamente al rispetto
delle seguenti condizioni, pena l’estinzione anticipata del finanziamento e la corresponsio-
ne dell’equivalente del beneficio: mantenimento dei requisiti di “prevalente partecipazione
femminile” o di “prevalente partecipazione giovanile” e “dimensione di piccola impresa”,
previa accertamento di solvibilità; subentro della nuova impresa nel pagamento del prestito;
continuazione dell’attività nel caso di spese per investimenti conservazione dei medesimi.

95. In tal caso il titolare deve essere un giovane di età tra i 18 a 35 anni.

96. In tal caso almeno il 60% dei soci devono essere giovani di età tra i 18 a 35 anni.

97. In tal caso almeno i 2/3 delle quote di capitale devono essere detenute da giovani di età
tra i 18 a 35 anni e l’organo di amministrazione deve essere composto da giovani di età tra i 18
a 35 anni per almeno i 2/3.

98. Intese come soggetti alla ricerca di prima occupazione, che non abbiano mai svolto
alcuna attività lavorativa.

99. In cerca di occupazione ai sensi della normativa vigente che abbiano reso al Centro
per l’impiego territorialmente competente la dichiarazione di disponibilità.

100. Che siano presenti negli istituti penitenziari, negli istituti penali per minori o comunque
sottoposti a misure restrittive della libertà personale.

101. Cioé i soggetti sospesi dal lavoro a seguito di cessazione, anche parziale, di attività
dell’azienda di provenienza, con conseguente ricorso ad ammortizzatori sociali.
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a favore dell’imprenditoria femminile e giovanile” per prestare ga-
ranzie fideiussorie alle banche convenzionate sui finanziamenti102

erogati a favore delle piccole imprese a conduzione o a prevalen-
te partecipazione femminile o giovanile103, con almeno 12 mesi di
attività.

Sul versante dell’apprendistato la Regione Piemonte il 10 aprile
2012 ha sottoscritto con le parti sociali un’Intesa sulla sperimenta-
zione di percorsi di apprendistato per la qualifica e il diploma pro-
fessionale ex art. 3 d.lgs. n. 167 del 2011 articolabili in specifici profili
regionali104, intesa poi integrata in data 7 maggio 2012105. Il duplice

102. Il limite massimo di finanziamento è pari ad Euro 40.000,00 ed il limite minimo è di
Euro 5.000,00 e sarà garantito all’80% dal Fondo di garanzia predetto a costo zero. Il fondo
opera come garanzia “sostitutiva”, per cui le banche non potranno richiedere ulteriori garanzie
al soggetto beneficiario. Il prestito deve essere rimborsato, a rate trimestrali, alla banca nel
termine massimo di 48 mesi per i finanziamenti di importo pari od inferiore a euro 20.000,00 e
nel termine massimo di 72 mesi per i finanziamenti di importo superiore a euro 20.000,00 sino
al tetto massimo di euro 40.000,00. Sono ammissibili tutte le spese IVA esclusa sostenute dai
sei mesi precedenti la data di presentazione della domanda fino a 24 mesi dopo l’erogazione
del prestito, mentre non sono ritenute ammissibili i beni acquisiti o da acquisire mediante
contratto di locazione finanziaria, le spese per l’utilizzo di un marchio in franchising, le spese
di gestione relative al personale, i rimborsi ai soci e le spese autofatturate.

103. Formate da donne o giovani di età compresa tra i 18 ed i 35 anni, comprese le imprese
individuali come definite dai regolamenti comunitari, iscritte al Registro Imprese, con sede
legale, amministrativa ed operativa nel territorio della Regione e operanti in qualsiasi settore,
ad eccezione di quelle escluse elencati nell’Appendice 1 e nell’Allegato I Trattato CE.

104. I percorsi formativi in apprendistato per la qualifica e per il diploma professionale
prevedono la frequenza di attività formative interne ed esterne all’azienda in osservanza
degli standard fissati dalle Regioni. Le linee guida per la formazione e le regole relative ai
cataloghi formativi, stabilite dalla Regione, vengono quindi adattate al territorio attraverso
l’adozione di bandi a livello provinciale. Il monte ore per le attività formative non può essere
inferiore a 400 annue, ferma la possibilità per gli apprendisti di età superiore a 18 anni di
riconoscere crediti formativi in ingresso alla luce delle competenze possedute. Dal momento
che durata e articolazione dei percorsi sono differenziate in relazione ai crediti formativi in
ingresso, che l’apprendistato per la qualifica e il diploma professionale va considerato uno
strumento importante per il contrasto alla dispersione e all’insuccesso scolastico dei giovani
piemontesi, sono state previste misure di incentivo alla frequenza e al successo dei percorsi
per l’acquisizione della qualifica e del diploma professionale attraverso il riconoscimento della
somma di 1.500,00 euro per ogni anno di formazione e la possibilità per le Parti sociali di
definire misure e modalità di modulazione della disciplina salariale per i giovani assunti con
l’apprendistato per la qualifica e per il diploma professionale, con cedevolezza rispetto alla
disciplina definita dai CCNL o da appositi Accordi interconfederali.

105. Con l’Accordo stipulato tra i livelli regionali di Confindustria, Confartigianato, Confe-
derazione Nazionale Artigianato, CasArtigiani, Confcommercio, ConfApi, Legacoop, Con-
fcooperative, Confagricoltura, Coldiretti, Cia, Confesercenti da un lato e di Cgil, Cisl e Uil
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obiettivo consiste nel favorire il rientro scolastico dei giovani che ab-
biano abbandonato il percorso di studi, contrastando la disoccupazio-
ne giovanile, la dispersione scolastica e l’esclusione sociale, nonché
nella conciliazione delle esigenze delle imprese e dei giovani tra 15
e 25 anni potenziando il raccordo dell’apprendista con il contesto
lavorativo.

I percorsi formativi in apprendistato per la qualifica e per il diplo-
ma professionale106 prevedono corsi di formazione sia interna che
esterna all’azienda per non meno di 400 ore annue, con durata e arti-
colazione diverse a seconda dei crediti formativi; inoltre, la Regione
Piemonte incentiva la frequenza dei percorsi formativi attraverso il
riconoscimento a ciascun apprendista di un incentivo economico107.
Le parti sociali hanno previsto che, da un lato in relazione agli aspetti
di competenza della contrattazione collettiva di cui al d.lgs. n. 167 del
2011 e in attesa della definizione da parte della stessa della specifica
regolamentazione, i contratti di apprendistato per la qualifica e per
il diploma professionale possano far riferimento alla disciplina sul-
l’apprendistato professionalizzante definita dai CCNL; dall’altro che
la retribuzione dell’apprendista, per l’intera durata del contratto, sia
determinata in relazione all’impegno formativo e all’effettivo orario
lavorativo con una riduzione108 rispetto all’importo spettante secon-
do il contratto collettivo in caso di apprendistato professionalizzante,
profilo quanto meno opinabile visti i già forti incentivi retributivi e
contributivi previsti a favore del datore di lavoro.

Successivamente, in data 27 luglio 2012 è stata sottoscritta l’Intesa
tra Regione Piemonte e Parti sociali sull’apprendistato professio-
nalizzante o contratto di mestiere per il periodo 2012-2014 per la
definizione in particolare dell’offerta formativa pubblica, delle moda-
lità di organizzazione della formazione presso l’operatore e presso
l’impresa e dell’utilizzo delle unità di costo standard109.

D’altro canto, in data 20 aprile 2012 la Regione Piemonte, Italia

dall’altro.

106. In attuazione dell’Accordo del 15 marzo 2012 in sede di Conferenza Permanente tra
Stato, Regioni e Province Autonome.

107. Pari a 1.500 euro per ogni annualità formativa.

108. Del 25% per i minorenni e del 20% per i maggiorenni.

109. Alla Direzione regionale Istruzione, Formazione professionale e Lavoro compete
l’adozione dei provvedimenti di carattere gestionale in conformità con gli “Indirizzi per la
programmazione della formazione di base e trasversale” attuativi dell’art. 4 del d.lgs. n. 167 del
2011.
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Lavoro, le Parti sociali e le Università regionali hanno sottoscritto
il Protocollo d’intesa relativo all’apprendistato di alta formazione e
di ricerca, prevedendone l’applicazione per il conseguimento della
Laurea trienniale e specialistica, del Master universitario di primo
e secondo livello e del Dottorato di ricerca110, con una “cabina di
regia” regionale che verifica l’andamento della sperimentazione dei
percorsi di alta formazione in apprendistato.

Si è stabilito che la durata massima della componente formati-
va del contratto non può superare 36 mesi per la laurea triennale,
24 mesi per la laurea specialistica e per il master e di 48 mesi per il
conseguimento del titolo di dottore di ricerca111. I percorsi di alta
formazione sono riservati a studenti universitari che abbiano conse-
guito già una quota rilevante di crediti formativi112; l’articolazione e
le modalità di erogazione del percorso formativo sono definite nei
progetti condivisi tra Università e imprese o associazioni di rappre-
sentative di quest’ultime, mentre nel Piano formativo individuale113

sono descritti i contenuti dell’azione formativa.
Le attività di formazione sono erogate per tutta la durata del

contratto di apprendistato e sono finalizzate a garantire l’alternanza
studio-lavoro e il conseguimento dei crediti formativi necessari per
il titolo; le imprese, per assicurare la necessaria formazione interna,
sono tenute a rendere disponibili gli strumenti adeguati a favorire
tale integrazione tra impresa e università; la componente formativa
del contratto di apprendistato termina a seguito del conseguimento
del titolo di studio o alla conclusione del percorso114.

110. Per i percorsi di Laurea triennale e magistrale e per i corsi di Dottorato di Ricerca, le
attività di formazione e tutoraggio accademico devono essere considerate addizionali rispetto
a quelle ordinarie previste dalle Università.

111. Salve la possibilità di aumentare di un massimo di 6 mesi tali periodi qualora siano
necessarie attività di inserimento e orientamento finalizzate all’avvio del percorso formativo e
al rilascio del titolo di studio e di ridurre proporzionalmente la durata dei contratti in caso di
riconoscimento da parte delle istituzioni universitarie di Crediti Formativi Universitari (CFU)
conseguiti a seguito di esperienze formative o professionali precedenti alla stipula del contratto
di apprendistato.

112. Tra 80 e 140 CFU nel caso delle Lauree triennali, 60 CFU per le Lauree magistrali, il
titolo di Laurea triennale o magistrale nel caso di corsi per il conseguimento del Master di I
o II livello, il titolo di Laurea magistrale nel caso di corsi per il conseguimento del titolo di
Dottore di ricerca.

113. Che costituisce parte integrante del contratto di apprendistato.

114. Qualora l’apprendista non completi quest’ultimo o non consegua il primo, l’istituzione
universitaria attesta i CFU anche relativamente ai corsi svolti presso l’impresa, suscettibili di
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4.4.3. Emilia Romagna

Con riferimento all’apprendistato115, la Regione ha previsto che per
gli apprendisti di età non superiore ai 18 anni si faccia riferimento
alle qualifiche professionali del Sistema di istruzione e formazione
professionale regionale correlate con le figure nazionali116: per ognu-
no viene predisposto dal datore di lavoro insieme con il soggetto
formativo accreditato il Piano formativo individuale in cui vengono
individuate le competenze da conseguire attraverso la formazione117 e,
se possibile, quelle da acquisire attraverso l’esperienza, tenendo conto
delle conoscenze possedute dall’apprendista al momento dell’avvio
del percorso formativo118.

Viene valorizzata la competenza degli enti di formazione impegna-
ti nella formazione119 ed è prevista come obbligatoria la certificazione
al termine del percorso formativo120: il titolo rilasciato in esito alla
formazione è costituito da una qualifica regionale correlata alle figure
definite a livello nazionale121.

Per la definizione del percorso formativo122 il Raggruppamento
temporaneo d’impresa (R.T.I)123 dovrà tenere conto della vicinanza

essere certificati ai sensi delle disposizioni regionali vigenti.

115. Cfr. D.G.R. n. 775 del 2012.

116. Di cui all’Accordo in Conferenza Stato Regioni del 29 aprile 2010. Sono previste 1.000
ore di ‘formazione’ formale annue, di cui 650 da realizzarsi all’esterno dell’azienda, secondo lo
standard definito dalla Regione per i percorsi di istruzione e formazione professionale.

117. Esterna o interna all’azienda.

118. Nella formazione vengono sviluppate le competenze di “base” e “tecnico-professionali”
previste dall’Accordo Stato Regioni del 27 luglio 2011 ed i “saperi e le competenze” relative
all’obbligo di istruzione previste dal D.M. n. 139/2007, tenendo in considerazione le caratteristi-
che dei giovani (età, presumibili insuccessi scolastici e incertezza del “progetto professionale”),
con modalità tali da massimizzare l’apprendimento da parte degli apprendisti, facilitandone
la presenza in aula e una motivata partecipazione e, al contempo, minimizzare i disagi per
l’azienda di collocazione.

119. D.G.R. n. 177/03 e successive modifiche e integrazioni.

120. Le competenze acquisite dall’apprendista vengono certificate secondo le modalità
definite sulla base di quanto previsto dalla L.R. 5/2011.

121. Gli apprendisti minorenni, assunti a decorrere dal 26 aprile 2012, ed i loro datori
di lavoro si rivolgono al Raggruppamento Temporaneo d’Impresa per definire il percorso
formativo personalizzato per l’apprendista, sulla base delle caratteristiche professionali e delle
conoscenze scolastiche dell’apprendista stesso.

122. Il percorso formativo ha durata biennale ed è costituito da 1.000 ore di formazione
“formale” annue, di cui 650 da realizzarsi all’esterno dell’azienda.

123. Il R.T.I. dovrà dare comunicazione alla Regione Emilia–Romagna degli apprendisti
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territoriale della sede di formazione a quella di lavoro, della coerenza
con la qualifica contrattuale dell’apprendista, della capacità organiz-
zativa del datore di lavoro e dell’ente di formazione che realizzerà il
percorso stesso.

L’apprendista è tenuto a partecipare, per l’intera durata, alle ini-
ziative di formazione interna ed esterna124: eventuali assenze sono
ammesse solo in caso di impossibilità a partecipare125.

Il percorso formativo ha durata biennale e comunque fino al con-
seguimento della qualifica professionale126: per ogni anno frequentato
con successo formativo127 sono considerati finanziabili a consuntivo i
partecipanti effettivi128.

Il Piano triennale regionale della formazione professionale 2013-
2015 prevede investimenti in una formazione idonea a rispondere
ai fabbisogni di competenze: tale programmazione ha lo scopo di
consolidare e qualificare la Rete politecnica regionale129. L’offerta
formativa, nelle sue diverse tipologie, si rivolge a giovani e adulti

avviati al percorso formativo di cui sopra, con le modalità che verranno definite dal Servizio di
Gestione e controllo delle attività realizzate nell’ambito delle politiche della formazione e del
lavoro.

124. Per l’evidenza della partecipazione dell’apprendista alle attività formative individuali o
d’aula si applicano le modalità di registrazione delle presenze di cui alla D.G.R. n. 105/2010 e
ss.mm.

125. Nel limite massimo del 20% delle ore di formazione, sia interna che esterna all’azienda.
Rientrano nei casi di impossibilità: malattia, infortunio, gravidanza, limitatamente ai periodi
di astensione obbligatoria e ulteriori ipotesi di limitazione stabilite per legge cause di forza
maggiore che abbiano impedito al lavoratore di raggiungere il luogo di formazione. Tali
assenze dovranno essere debitamente documentati al fine del riconoscimento del percorso
formativo che dovrà risultare documentato al 100% (frequenze + eventuali assenze per i
suddetti motivi).

126. Al termine di esso ogni apprendista avvierà le procedure di certificazione della qualifica
all’interno delle sezioni di esame già definite o attivate dai soggetti componenti del R.T.I.
individuato con D.G.R. n. 928/2011.

127. Così come definito dalla D.G.R. n. 1119 del 26 luglio 2010 e ss. mm. viene riconosciuto
al R.T.I. un finanziamento di 817,00 euro per apprendista.

128. Ovvero i partecipanti del primo anno realizzato presso l’Ente di Formazione profes-
sionale che abbiano maturato le competenze necessarie per iscriversi all’annualità successiva,
secondo quanto deliberato dal Consiglio di Classe; i partecipanti del secondo anno realizzato
presso l’Ente di Formazione professionale che abbiano concluso il triennio formativo con il
conseguimento del certificato di qualifica; i partecipanti disabili certificati (ex legge n. 104/92)
di entrambe le annualità che abbiano conseguito gli obiettivi formativi previsti nel proprio
piano individualizzato secondo quanto deliberato dal Consiglio di Classe.

129. La Rete Politecnica costituisce un segmento cruciale della infrastruttura formativa
regionale, un’infrastruttura che in una visione di continua permeabilità dei diversi percorsi,
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non occupati od occupati che accedono all’offerta ITS con il possesso
del diploma di istruzione secondaria superiore o in possesso del-
l’ammissione al quinto anno dei percorsi liceali130, a coloro che non
sono in possesso del diploma di istruzione secondaria superiore131

e a coloro che abbiano le competenze necessarie per accedere agli
specifici percorsi.

Il Piano per l’accesso dei giovani al lavoro, la continuità dei rap-
porti, il sostegno e la promozione del fare impresa132 prevede azioni
per l’inserimento e la stabilizzazione di giovani fino a 34 anni disoc-
cupati o discontinui133: l’erogazione degli incentivi134 è sottoposta alle

tra loro e con il mondo del lavoro, agisce da esternalità positiva per lo sviluppo a partire dalla
valorizzazione dei diritti dei singoli. Finalizzata allo sviluppo delle competenze scientifiche,
tecnologiche, tecniche e professionale, la Rete Politecnica riporta i diversi segmenti formativi
all’interno di un disegno unitario fondato sul confronto, la sinergia, l’integrazione tra culture
ed esperienze formative diverse e volto alla qualificazione delle diverse opportunità formative
che lo compongono e alla promozione dell’innovazione dei segmenti educativi e formativi in
accesso. La Rete struttura un sistema regionale unitario della rete di relazioni tra gli Istituti
Tecnici Superiori, le istituzioni scolastiche, gli enti di formazione professionale, le università
e i centri di ricerca, le imprese e le forme organizzative in rete costituite dai Poli Tecnici-
Professionali; della rete dell’offerta capace di valorizzare la cultura professionale, tecnica,
tecnologica e scientifica e di accrescere, qualificare e innovare le competenze tecniche e
professionali secondo un quadro unitario dell’intera filiera formativa di istruzione e formazione
tecnica e professionale integrata con quella economica e produttiva. Mentre le Fondazioni
Istituti Tecnici Superiori devono valorizzare le connessioni tra la formazione, la ricerca e il
trasferimento tecnologico per supportare le imprese nell’adozione di sistemi di produzione
basati su alte prestazioni, personalizzazione, attenzione all’ambiente, efficienza energetica,
potenziale umano e creazione di conoscenza, i Poli costituiscono una modalità organizzativa di
condivisione delle risorse pubbliche e private disponibili, che permette di migliorare l’efficienza
nell’utilizzo di risorse sia professionali sia logistiche e strumentali degli istituti tecnici, degli
istituti professionali, delle strutture formative accreditate, degli Istituti Tecnici Superiori e delle
imprese.

130. Ai sensi dell’art. 2 comma 5, d.lgs. n. 226/2005.

131. Previo accreditamento delle competenze acquisite in precedenti percorsi.

132. Cfr. D.G.R. n. 413 del 2012.

133. Cioé che lavorano o hanno lavorato almeno 18 mesi nei 36 precedenti con qualsiasi
forma giuridica, compreso l’apprendistato professionalizzante, senza aver superato un reddito
di 35.000,00 euro nel triennio precedente, con l’obiettivo di garantire un inserimento qualificato
attraverso una misura di incentivazione.

134. Possono beneficiare degli incentivi le imprese in regola con le normative di cui alla
legge n. 68/1999, di cui al Dlgs 81/2008 e con l’applicazione dei CCNL, che non abbiano
fatto ricorso alla cassa integrazione straordinaria, compresa quella deroga, che abbia dato
luogo ad esuberi di organico attraverso le procedure di mobilità, che non hanno proceduto a
licenziamenti collettivi o individuali per giustificato motivo oggettivo alla data del 31 dicembre
2011 e che non abbiano in atto sospensioni di rapporti o riduzioni dell’orario di lavoro, con
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condizioni che la retribuzione sia superiore a 15.000,00 euro annui,
l’impresa mantenga il contratto di lavoro per almeno 3 anni e non
ricorra durante lo stesso periodo ad ammortizzatori sociali per i
lavoratori assunti o trasformati135.

Gli incentivi all’assunzione o alla trasformazione di altre forme
contrattuali sono pari a 7.000,00 euro per gli uomini e a 8.000,00
euro per le donne; l’entità in caso di trasformazione varia a seconda
che la forma contrattuale di provenienza riguardi o non riguardi
l’apprendistato136.

Per il 2012, in aggiunta a tali incentivi, la Regione ha definito
percorsi differenziati in funzione delle condizioni di accesso e delle
tipologie contrattuali attivabili: per i giovani fino a 25 anni senza titolo
di qualifica o di diploma è previsto l’apprendistato per la qualifica
e per il diploma professionale137; per i giovani tra i 18 e i 29 anni
l’apprendistato professionalizzante o contratto di mestiere138; per i

diritto al trattamento di integrazione salariale (CIGO e CIGS e in deroga).

135. Con cadenza semestrale si procederà, mediante il Sistema Informativo Lavoro
dell’Emilia–Romagna (SILER), al monitoraggio dell’andamento delle assunzioni, del manteni-
mento in organico dei lavoratori assunti o trasformati e delle eventuali revoche degli incentivi
concessi. Sarà data opportuna informazione degli esiti del monitoraggio tramite la diffusione
di un report.

136. Se la trasformazione ha ad oggetto un contratto diverso dall’apprendistato l’entità
dell’incentivo è pari a 6 mila euro se riferita a uomini e 7 mila euro se riferita a donne. Se la
trasformazione ha ad oggetto un contratto di apprendistato l’entità dell’incentivo è composta
di due quote: una riferita alla mera trasformazione del contratto pari a 3 mila euro se riferita a
uomini e 4 mila euro se riferita a donne; una riferita alla percentuale di apprendisti, assunti
nell’arco dei 5 anni precedenti il 31 dicembre 2011, il cui contratto viene trasformato a tempo
indeterminato nel corso del 2012. La quota parte varia da 0 a 1.000 euro per ogni persona. In
particolare se si trasforma: fino al 20% la cifra aggiuntiva è pari a 200 euro; tra 21% e 40% è
pari a 400 euro; tra 41% e 60% è pari a 600 euro; tra 61% e 80% è pari a 800 euro; oltre l’80% è
pari a 1.000 euro.

137. Per le assunzioni di apprendisti tra i 18 e i 25 anni che avverranno nel corso del 2012
è riconosciuto all’impresa un incentivo legato alla formazione ed è valorizzato in funzione
della durata prevista del percorso formativo. Tale incentivo si configura quale aiuto di Stato.
La misura formativa viene erogata sin dall’inizio del rapporto attraverso il finanziamento
regionale, con una durata, determinata in considerazione della qualifica o del diploma regolati
da Accordo in Conferenza permanente per i rapporti tra lo Stato, le Regioni e le Province
Autonome di Trento e di Bolzano, sentite le associazioni dei datori di lavoro e dei prestatori di
lavoro comparativamente più rappresentative sul piano nazionale.

138. Nel quale l’intervento formativo viene erogato dall’inizio del rapporto con finanzia-
mento regionale ed è finalizzato all’acquisizione di competenze per un monte complessivo
non superiore a 120 ore nel triennio, integrando la formazione di tipo professionalizzante e di
mestiere svolta sotto la responsabilità della azienda, secondo la disciplina regionale adottata
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giovani fino a 29 anni in possesso di un diploma o di una laurea
l’apprendistato di alta formazione e ricerca139; per i giovani dai 30 ai
34 anni si prevede invece il rapporto di lavoro subordinato a tempo
indeterminato140.

L’apprendista è tenuto a partecipare per l’intera durata alle sud-
dette iniziative formative141: nel Progetto formativo individuale sono
definite le attività previste e le relative modalità, le risorse profes-
sionali, la modalità di verifica della soddisfazione dell’apprendista e
dell’azienda.

Gli assegni formativi142, finanziati con le risorse assegnate annual-

sentite le parti sociali.

139. Per le assunzioni che avverranno nel corso del 2012 con contratto di apprendistato
di alta formazione e ricerca per l’acquisizione di una laurea o di un titolo post universitario
viene riconosciuto all’impresa un incentivo legato alla formazione ed è valorizzato in funzione
della durata prevista del percorso formativo. Tale incentivo si configura quale aiuto di stato. La
misura formativa, anche qui parte integrante del contratto, erogata dall’inizio del rapporto
e finanziata dalla Regione, viene definita in base alla regolazione regionale in accordo con le
parti sociali, le Università e gli Istituti di ricerca.

140. Sia come contratto di prima assunzione sia a seguito di trasformazione di un pre-
cedente rapporto di lavoro, compreso l’apprendistato professionalizzanteL’attivazione, per
tutti i giovani senza alcuna relazione di lavoro con l’impresa, potrà essere preceduta da una
misura formativa mirata e attuata da un soggetto formativo accreditato,al fine di ridurre il
divario tra competenze richieste dall’impresa e competenze possedute dai giovani. L’incentivo,
che si configura quale aiuto di Stato, viene riconosciuto all’impresa a seguito della stipula del
contratto a tempo indeterminato se questa avviene entro il 31 dicembre 2012. In quest’ultima
ipotesi l’intervento formativo, laddove necessaria, dovrà essere realizzato prima dell’inizio
del rapporto, definita a partire dalle competenze di cui al Sistema Regionale delle Qualifiche,
di durata tra 50 e 300 ore, sviluppata per almeno l’80% nel contesto lavorativo, accompagnata
dalla formalizzazione delle conoscenze e capacità acquisite, ad accesso individuale e finanzia-
ta attraverso lo strumento dell’assegno formativo a partire Catalogo regionale dell’offerta a
qualifica.

141. Eventuali assenze sono ammesse in caso di impossibilità a partecipare, nel limite
massimo del 20% delle ore complessive di formazione.

142. Il valore dell’assegno formativo definito su base annua è così differenziato: Euro 1.500
per la formazione formale articolata in 100 ore di formazione esterna e 300 ore di formazione
interna; Euro 1.900 per la formazione formale articolata in 100 ore di formazione esterna e 300

ore di formazione interna, ed in caso di conseguimento della Qualifica professionale attraverso
l’esame finale; Euro 2.600 per la formazione formale articolata in 200 ore di formazione esterna
e 200 ore di formazione interna; Euro 3.400 per la formazione formale articolata in 200 ore di
formazione esterna e 200 ore di formazione interna, ed in caso di conseguimento della Qualifica
professionale attraverso l’esame finale. L’assegno formativo (voucher) dovrà essere utilizzato
unicamente per frequentare l’attività formativa conseguente all’offerta di servizi prescelta
all’interno del Catalogo regionale. L’assegno formativo (voucher) finanzia la quota annuale
individuale di partecipazione all’attività formativa e comprende i costi relativi ai servizi di
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mente dal Ministero del Lavoro, si rivolgono a tutti gli apprendisti
tra 18 e 25 anni assunti nella Regione con il contratto di apprendistato
per la qualifica professionale143: l’attività formativa144 si conclude con
l’accertamento delle competenze acquisite attraverso l’ammissione
dell’apprendista all’esame per il conseguimento della qualifica.

Sono ammessi a candidare la propria offerta formativa nel Catalo-
go regionale dell’apprendistato i soggetti accreditati per la formazione
continua e permanente, nell’ambito speciale dell’apprendistato post
obbligo formativo145. Il percorso formativo per ogni apprendista ha

“Formazione” (Progetto formativo personalizzato), “Supporto” (Piano delle attività di supporto)
e “Formalizzazione e Certificazione” (“attuazione della formalizzazione e certificazione delle
competenze”). L’attribuzione all’apprendista dell’assegno formativo (voucher) avviene al
momento dell’iscrizione dell’apprendista al percorso formativo; il contributo regionale relativo
all’assegno formativo (voucher) riconosciuto è erogato all’ente definito al paragrafo 2. al
raggiungimento dell’ 80% della frequenza dell’apprendista sia delle ore annue di formazione
esterna all’azienda, sia delle ore annue di formazione interna. La frequenza sarà documentate
secondo procedure e modalità di controllo che saranno definite dal Servizio di Gestione e
controllo delle attività realizzate nell’ambito delle politiche della formazione e del lavoro.

143. Ex art. 3 del D.lgs 167/2011.

144. Con durata di 400 ore ogni anno.

145. Ai sensi della D.G.R. n. 177/2003. Per formazione “trasversale” si intende: la formazione
finalizzata a far acquisire all’apprendista le competenze “trasversali” che comprendono le
conoscenze e capacità di un’area professionale del Sistema Regionale delle Qualifiche, quelle
fondative di una professione e comuni a più qualifiche della stessa Area professionale. Per
formazione di base si intende la Formazione alla “sicurezza sul lavoro” così come disciplinata
dall’Accordo, repertorio atti n. 221/ers del 21 dicembre 2011, tra il Ministro del lavoro e delle
politiche sociali, il Ministro della salute, le Regioni e le Province autonome di Trento e Bolzano
per la formazione dei lavoratori ai sensi dell’art. 37, comma 2 del D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, e
qui di seguito denominato “Accordo”, comprese tutte le successive modifiche, integrazioni e/o
norme interpretative. In particolare l’Accordo prevede che: - la formazione generale dedicata
alla presentazione dei concetti generali in tema di prevenzione e sicurezza sul lavoro, la
formazione generale può essere erogata in aula o modalità e-learnig come definita nell’allegato
1 dell’Accordo, - la formazione per il rischio specifico ha una durata di 4, 8 o 12 ore, in base
alla classe di rischio definita nell’Allegato 2 dell’ Accordo, con riferimento ai rischi riferiti
alle mansioni e ai possibili danni, e alle conseguenti misure e procedure di prevenzione e
protezione caratteristici del settore o comparto di appartenenza, - la trattazione dei rischi
specifici elencati nell’Accordo, va declinata secondo la loro effettiva presenza nel settore di
appartenenza dell’azienda e delle specificità del rischio. I contenuti e la durata sono subordinati
all’esito della valutazione dei rischi effettuata dal datore di lavoro. - Deve essere garantito un
esperto (tutor o docente) a disposizione per la gestione delle attività formative. - L’articolazione
della formazione sulla sicurezza deve essere composta dall’unità di formazione “generale” e
dalle unità di formazione “specifica” per un numero di ore pari a quello previsto dall’Accordo
per la macro-categoria a cui appartiene il datore di lavoro. Gli apprendisti nel caso in cui non
svolgano mansioni che comportino la loro presenza, anche saltuaria nei reparti produttivi,
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una durata di 40 ore l’anno, per tre anni: nella prima annualità il
percorso è composto dalla formazione sulla sicurezza e da moduli
formativi trasversali che vanno a completare le 40 ore della prima
annualità; nella seconda il percorso è costituito solo da moduli di
formazione trasversale; nella terza dalla formazione sulla sicurezza
di durata di almeno sei ore, finalizzata all’aggiornamento della stessa
per tutti e tre i livelli di rischio individuati dall’Accordo, e da moduli
formativi trasversali che vanno a completare le 40 ore della terza
annualità146.

La durata della formazione per l’apprendistato professionalizzan-
te stagionale è diversamente articolata a seconda della durata del
contratto147; l’attività formativa ha inizio dopo che il gestore ha rice-
vuto la richiesta formale di iscrizione all’attività formativa da parte
dell’apprendista e del datore di lavoro148.

L’ente realizza un’analisi preliminare per definire le competenze
in ingresso dell’apprendista e le condizioni tecnico-organizzative
presenti in azienda, in base alla quale l’ente definisce un progetto

possono frequentare corsi a basso rischio a prescindere dal settore di appartenenza del datore
di lavoro.

146. L’Accordo prevede che: “Nei corsi di aggiornamento per i lavoratori non dovranno es-
sere riprodotti meramente argomenti e contenuti già proposti nei corsi di base, ma si dovranno
trattare significative evoluzioni e innovazioni, applicazioni pratiche e/o approfondimenti che
potranno riguardare: - Approfondimenti giuridico normativi, - Aggiornamenti tecnici su rischi
ai quali sono esposti i lavoratori, - Aggiornamento su organizzazione e gestione della sicurezza
in azienda, - Fonti di rischio e relative misure di prevenzione.” Nella prima annualità, nel caso
in cui l’apprendista possa far valere crediti formativi sulla sicurezza sul lavoro come previsto
dall’Accordo (la frequenza deve essere documentata con le modalità previste dall’Accordo), il
percorso formativo potrà essere decurtato delle ore di formazione già frequentate. Rimane
comunque salvo l’obbligo di assicurare la formazione specifica secondo le risultanze della
valutazione dei rischi. Il percorso formativo è realizzato interamente presso le sedi indicate
dall’Ente proponente. L’Ente potrà realizzare in azienda solo le ore di formazione sulla sicu-
rezza relative al rischio specifico, qualora l’efficacia della formazione stessa sia meglio garantita
presso l’azienda. Nel caso in cui si ravvisi la necessità, alcuni moduli formativi “trasversali”
potranno essere riproposti in più annualità formative relative allo stesso apprendista. L’appren-
dista è tenuto a partecipare, per l’intera durata, alle suddette iniziative formative. Eventuali
assenze sono ammesse in caso di impossibilità a partecipare, nel limite massimo del 20% delle
ore di formazione. Rientrano nei casi di impossibilità la malattia, l’infortunio, la gravidanza
limitatamente ai periodi di astensione obbligatoria e ulteriori ipotesi previste per legge e cause
di forza maggiore che abbiano impedito al lavoratore di raggiungere il luogo di formazione.

147. Per i contratti di durata da zero a tre mesi 10 ore, per i contratti di durata da tre a quattro
mesi 15 ore, per i contratti di durata di oltre quattro mesi 40 ore.

148. L’ente e il datore di lavoro dovranno individuare il livello di rischio specifico per la
sicurezza riferito all’azienda e al lavoratore.
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formativo personalizzato149 e le verifiche di apprendimento in itinere.
L’assegno formativo150 è previsto solo con riferimento alla prima

annualità e nel caso in cui il percorso formativo sia stato ridotto per il
numero di ore corrispondenti ai crediti sulla formazione e sulla sicu-
rezza151: esso finanzia la quota annuale individuale di partecipazione
all’attività formativa presente all’interno del Catalogo regionale152.

La Regione individua un’offerta di corsi di laurea153 rivolta agli

149. Il progetto formativo personalizzato potrà essere definito per il primo anno o per
l’intero triennio. Al termine dell’attività formativa sulla sicurezza verrà effettuata una pro-
va di verifica obbligatoria da effettuarsi con colloquio o test, in alternativa fra di loro. Tale
prova è finalizzata a verificare le conoscenze relative alla normativa vigente e le competenze
tecnico-professionali acquisite in base si contenuti della formazione stessa. Come esito dello
svolgimento della formazione al termine di ogni annualità viene rilasciato all’apprendista un
attestato di frequenza.

150. Di importo pari a 500 Euro per ogni annualità.

151. Nella seguente misura: 450 Euro per n. 36 ore di formazione, 400 Euro per n. 32 ore di
formazione, 350 Euro per n. 28 ore di formazione, 300 Euro per n. 24 ore di formazione. Per
l’apprendistato professionalizzante o contratto di mestiere stagionale il valore del voucher è
differenziato per fasce orarie di partecipazione alla formazione così come segue: 120 Euro per
10 ore di formazione 180 Euro per 15 ore di formazione 500 Euro per 40 ore di formazione.

152. L’attribuzione dell’assegno formativo avviene al momento dell’iscrizione dell’appren-
dista al percorso formativo personalizzato; l’assegno formativo riconosciuto è erogato all’ente
accreditato al raggiungimento del 80% della frequenza dell’apprendista per ogni annualità. La
frequenza sarà documentata secondo procedure e modalità di controllo che saranno definite
dal Servizio di Gestione e controllo delle attività realizzate nell’ambito delle politiche della
formazione e del lavoro.

153. Le caratteristiche dell’apprendistato di alta formazione e di ricerca per l’acquisizione
della laurea triennale e magistrale sono definite dalle deliberazioni della Giunta regionale
n.775 dell’11 giugno 2012 e n.860 del 25 giugno 2012. I corsi di laurea triennale e magistrale
dovranno possedere le caratteristiche individuate nel Protocollo d’intesa: le proposte formative
dei corsi frequentabili dagli apprendisti, di alta formazione e di ricerca, devono essere presentate
da parte delle Università, firmatarie del suddetto Protocollo d’intesa, presenti nel territorio
dell’Emilia–Romagna, che potranno eventualmente avvalersi di organismi di formazione
professionale accreditati dalla Regione Emilia- Romagna sia per l’ambito della formazione
superiore, sia per l’ambito della formazione per gli apprendisti; indicare il corso di laurea
se triennale o magistrale, il titolo di studio rilasciato e la durata del corso; indicare che la
redazione del progetto formativo dell’apprendista sarà condivisa dall’ università e dall’impresa
ovvero su delega di questa ultima dalle associazioni sindacali di rappresentanza e di tutela delle
imprese stipulanti il Protocollo d’intesa richiamato in premessa; indicare il numero di crediti
che gli studenti devono aver acquisito per poter stipulare il contratto di apprendistato di alta
formazione e di ricerca; prevedere per l’apprendista l’obbligo formativo di 240 ore annue di
apprendimento formale, di cui 150 ore in azienda e 90 ore retribuite dall’azienda stessa, a fronte
di attività accademiche svolte dallo studente; indicare il numero di crediti formativi attribuiti
alle attività di apprendimento formale svolte in azienda, sulla base del progetto formativo
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apprendisti assunti nel territorio regionale con l’obiettivo di erogare
un’offerta formativa su tutto il territorio regionale, per tutta la durata
della sperimentazione154, fino alla messa a regime dell’istituto155.

Nel Piano rientrano anche interventi a sostegno della nuova
imprenditorialità, rivolti a giovani tra 18 e 34 anni, consistenti in
percorsi formativi e consulenziali, ad accesso individuale, personaliz-
zabili nella durata, nelle competenze e nei servizi, erogati dagli enti
di formazione accreditati156.

Altra tipologia di intervento interna al Piano è costituita dal fi-
nanziamento delle azioni formative e di supporto alle imprese che
hanno attivato processi di riorganizzazione, riposizionamento e inno-
vazione, per permettere ad esse un posizionamento competitivo157.

individuale relativo al contratto di apprendistato.

154. Come stabilito dal Protocollo d’intesa del 19 giugno 2012.

155. Gli assegni formativi comportano il riconoscimento della Regione Emilia–Romagna
nei confronti di un apprendista di un diritto al rimborso delle seguenti categorie di spese
direttamente inerenti o accessorie alla fruizione del servizio formativo: - rimborso delle spese
sostenute per le tasse annuali di iscrizione, - rimborso per i contributi aggiuntivi relativi ai
servizi personalizzati erogati dall’Università nell’ambito dei corsi di Laurea triennale e Laurea
magistrale, in apprendistato di alta formazione e di ricerca per un importo massimo pari
o comunque non superiore a Euro 2.500, - rimborso del costo della garanzia fideiussoria a
beneficio dell’Amministrazione regionale, nel caso in cui sia richiesta da parte dell’utente.
L’importo massimo rimborsabile a favore dell’utente è pari a Euro 5.000 per ogni annualità,
fino al conseguimento della Laurea e comunque per non oltre tre anni; Il voucher viene
attribuito all’apprendista assunto con il contratto di alto apprendistato, ma è definitivamente
riconosciuto a fronte di una frequenza alle attività didattiche almeno pari all’80% delle 240 ore
annue di apprendimento formale obbligatorio previsto dal contratto di lavoro. Con riferimento
a tale condizione il rimborso delle spese ammissibili, regolarmente quietanzate, può essere
richiesto da parte dell’utente titolare del voucher secondo una delle seguenti modalità: - in
via anticipata, accompagnando la richiesta di rimborso con una polizza fideiussoria rilasciata
secondo lo schema di cui al D.M. 22 aprile 1997, a copertura del rischio di revoca dell’assegno
e del conseguente obbligo di restituzione all’Amministrazione Regionale. La polizza deve
coprire l’intero importo richiesto a rimborso (comprensivo del costo della polizza stessa)
per il caso in cui al termine dell’accademico la frequenza dell’utente risulti inferiore a detta
percentuale minima; - a consuntivo annuale, accompagnando la richiesta di rimborso con una
autodichiarazione ai senso ai sensi del 47, DPR 445/00 (dichiarazione sostitutiva di atto di
notorietà) comprovante l’effettiva frequenza minima raggiunta dall’apprendista a valere per
l’anno accademico per il quale è stato emesso il voucher.

156. Si tratta di azioni ad accesso individuale finanziate attraverso lo strumento dell’assegno
formativo a partire da un Catalogo regionale di offerta: gli enti di formazione accreditati,
impegnati ad attuare con risorse pubbliche i percorsi, devono rendere disponibile una rete di
luoghi e di soggetti per l’erogazione dei servizi di prima accoglienza, di orientamento e di
accompagnamento dei giovani che intendono avviare un’attività autonoma.

157. In particolare la formazione deve essere rivolta agli imprenditori che, attraverso i Fondi
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Dal momento che la formazione finanziata dovrà essere coerente
nei contenuti e negli obiettivi attesi alla formazione dei dipendenti,
l’accesso alle risorse è subordinato all’approvazione di piani formativi
a valere sui Fondi interprofessionali che hanno sottoscritto accordi
di collaborazione con la Regione158

Sempre in attuazione del “Piano per l’accesso dei giovani al lavoro,
la continuità dei rapporti di lavoro, il sostegno e la promozione del
fare impresa”159 sono state previste azioni per sostenere l’avvio di
attività autonoma attraverso percorsi formativi e consulenziali rivolti
a giovani tra i 18 e i 34 anni160.

I servizi di prima accoglienza e di orientamento sono erogati gra-
tuitamente; i percorsi formativi e consulenziali, finanziati attraverso
lo strumento dell’assegno formativo, devono essere scelti all’interno
del “Catalogo regionale dell’offerta a qualifica”161. La durata e il conte-
nuto formativo del percorso dovranno essere definiti dal destinatario
dell’intervento formativo congiuntamente al soggetto attuatore e il
destinatario maturerà il diritto all’erogazione dell’assegno formativo
al raggiungimento del 70% della frequenza al percorso162.

Interprofessionali, aggiornano e migliorano le competenze tecnico professionali dei propri
dipendenti.

158. La Regione si rende disponibile a siglare con i Fondi Interprofessionali accordi di
collaborazione. Tali progetti saranno comunque soggetti a criteri di ammissibilità rispetto
al contributo massimo erogabile che terranno conto del numero delle imprese coinvolte
individuando inoltre un valore massimo finanziabile.

159. Di cui dalla D.G.R. n. 413/2012.

160. I percorsi, personalizzabili nelle competenze e nei servizi, possono avere una durata
compresa tra 24 e 82 ore e si caratterizzano per l’effettivo accompagnamento alla nuova im-
prenditorialità, da realizzarsi attraverso coaching individuale a seguito di pre-analisi orientative
e di fattibilità.

161. Così come si configura a seguito della determinazione n. 11616 del 13 settembre 2012 del-
la Responsabile del Servizio “Programmazione, Valutazione e Interventi regionali nell’ambito
delle Politiche della Formazione e del Lavoro”, della Regione Emilia–Romagna.

162. La mancata realizzazione di almeno il 70% delle ore approvate in assenza dell’attivazio-
ne di quanto sopra esplicitato causerà la revoca dell’assegno formativo con relativa impossibilità
di rimborso al soggetto attuatore.
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4.4.4. Veneto

Dal 2007 la Regione Veneto, tramite il proprio ente strumentale
Veneto Lavoro, ha realizzato il c.d. borsino delle professioni163, stru-
mento informativo on line sulle professioni realizzato a partire dalla
relazione tra percorsi formativi e profili professionali e rivolto agli
studenti degli istituti secondari di primo e secondo grado, ai centri
di formazione professionale, oltre che agli operatori dei centri per
l’impiego e alle aziende.

Esso illustra i percorsi scolastici e di formazione professionale
offerti in Veneto, permettendo di esplorare gli indirizzi di studio in
funzione delle aspirazioni professionali e delle possibilità offerte nel-
l’area di residenza attraverso la “quotazione” delle figure professionali
e dei titoli di studio offerti dal sistema formativo locale164.

L’obiettivo è duplice: da un lato “stimare” il valore nel mercato
del lavoro regionale dei titoli e delle figure professionali alle quali essi
abilitano, dall’altro implementareun servizio accessibile via web per
guidare i giovani nella scelta dei percorsi formativi e professionali.

Mentre da un lato per gli operatori nel campo della formazione
esso può essere uno strumento per verificare quanto i percorsi con-
corrano a formare competenze e capacità delle figure professionali
maggiormente richieste dal sistema produttivo, dall’altro esso con-
sente alle aziende di circoscrivere gli ambiti di applicazione durante
i periodi di stage, in funzione di quanto definito con la scuola per lo

163. Il progetto è stato avviato nel 2007, a seguito di una convenzione tra il Ministero del
Lavoro e la Regione Veneto, che ne ha affidato la realizzazione a Veneto Lavoro. In una prima
fase sperimentale, con la collaborazione di un soggetto privato, è stato messo a punto un
impianto metodologico che ha previsto l’adozione di un repertorio di qualifiche professionali
attualmente costituito da 139 figure raggruppate in 34 aree professionali condiviso dal sistema
Lavoro e dal sistema Istruzione e Formazione professionale. Sul tema, v. S. Rosato, Borsino
delle professioni: un processo di interscambio continuo e di verifica sul campo, in Ras, 2008, p.
32 s.

164. L’output si concretizza in un portale accessibile: attraverso meccanismi di ricerca
multipli (per filtri o per parole chiave) ogni utente ha la possibilità di: accedere ad un quadro
dettagliato dell’offerta formativa regionale; individuare gli istituti che erogano i percorsi scelti;
esaminare le figure professionali in uscita; analizzare il dettaglio di quanto ogni singolo percorso
incide nella formazione di conoscenze e capacità specifiche. Ulteriore valore aggiunto è la
possibilità di disporre di una scheda statistica per ogni figura. La scheda fornisce un panorama
sulla presenza di tale professionalità all’interno del mercato del lavoro regionale, in termini
di dinamiche occupazionali (stock delle assunzioni degli ultimi 10 anni nei diversi comparti
produttivi).
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sviluppo di competenze specifiche, nonché di avvalersi di personale
formato rispetto a figure professionali riconosciute165.

Se è vero che il c.d. borsino prevede il graduale ampliamento
delle informazioni disponibili attraverso un monitoraggio costante
dell’offerta formativa e dell’evoluzione della domanda e dell’offerta
di impiego, è problematico individuare in concreto un punto di riferi-
mento il più possibile oggettivo che possa fondare la valutazione dei
profili.

Altro ambito di intervento della Regione Veneto è costituito dalle
attività formative in materia di apprendistato166, attraverso l’affida-
mento agli operatori del settore dell’attività della formazione esterna,
che deve essere erogata secondo il piano formativo individuale167.

Ulteriore filone di interventi168 è costituito dalle misure in materia
di politica attiva per il reinserimento, la riqualificazione, il reimpiego
dei lavoratori del sistema produttivo colpito dalla crisi economica,
attraverso l’assegnazione delle doti lavoro ai lavoratori in cassa inte-
grazione e in mobilità in deroga169: l’Accordo Stato Regioni del 20

165. Il modello, studiato per la correlazione tra le figure professionali e i titoli di studio
offerti da scuole e centri di formazione professionale, è stato sperimentato presso 7 scuole (3
istituti tecnici e 4 istituti professionali). La collaborazione con i dirigenti scolastici, i responsabili
dei percorsi curricolari e i docenti delle materie professionalizzanti, ha permesso di correlare 11
titoli di studio con 30 figure professionali, facendo emergere quanto ogni percorso e ogni singola
disciplina didattica incida a formare le capacità e le conoscenze specifiche della professione.
Sulla base di questa sperimentazione, nel 2008 è stata avviata l’estensione dell’analisi di tutti
i percorsi di studio mediante il graduale coinvolgimento degli istituti scolastici e dei centri
di formazione professionale. Attualmente si è arrivati ad analizzare 115 percorsi curricolari
all’interno di istituti professionali, istituti tecnici e centri di formazione professionale.

166. Cfr. D.G.R. n. 525 del 3 aprile 2012.

167. Definito ai sensi del d.lgs. n. 167 del 2011. Sono esclusi dall’obbligo di adempiere a quanto
previsto dal presente atto tutti i rapporti di lavoro cessati o trasformati a tempo indeterminato
o trasferiti fuori Veneto entro la data di pubblicazione del provvedimento regionale.

168. Cfr. D.G.R. n. 1198 del 25 giugno 2012.

169. In attuazione dell’Accordo tra Stato, Regioni e Province Autonome sugli ammortizza-
tori sociali in deroga e le politiche attive, la Regione Veneto ha adottato due piani strategici.
Il primo piano è stato approvato con D.G.R. n. 1566 del 26 maggio 2009 “Interventi di poli-
tica attiva per il reinserimento, la riqualificazione, il reimpiego dei lavoratori beneficiari di
ammortizzatori sociali in deroga (ex art.19 c.8 della Legge 2/2009) del sistema produttivo
colpiti dalla crisi economica”; il secondo è stato approvato con D.G.R. n. 1675 del 18 ottobre 2011
“Valorizzazione del Capitale Umano. Politiche per l’occupazione e l’occupabilità”. Entrambi
i piani recepiscono l’Intesa del 8 aprile 2009 che stabilisce il concorso delle Regioni e delle
Province Autonome all’Accordo al cofinanziamento del sostegno al reddito e la realizzazione
di interventi di adattamento delle competenze dei lavoratori, con particolare riferimento al
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aprile 2011, oltre a prorogare il finanziamento degli ammortizzatori
sociali in deroga170, dedica una sezione specifica alle misure di politi-
ca attiva per un più rapido e mirato ricollocamento dei lavoratori e
per contrastare la disoccupazione di lunga durata171.

La Regione ha quindi inteso attuare tali interventi attraverso la
promozione di tirocini di inserimento e reinserimento lavorativo172,
l’erogazione di servizi formativi e di sostegno allo sviluppo di com-
petenze legate all’auto imprenditorialità, il riconoscimento di una
premialità al soggetto accreditato per i servizi al lavoro173, il poten-
ziamento delle attività di monitoraggio e controllo. I percorsi sono
prioritariamente volti alla riqualificazione delle competenze coerenti
con i fabbisogni professionali manifestati dall’impresa e alla eventuale
ricollocazione attraverso azioni di miglioramento ed adeguamento
delle competenze174.

contributo dei POR FSE 2007-2013.

170. Con una integrazione finanziaria da parte delle regioni pari al 40%.

171. In attuazione degli Accordi nazionali, sono stati sottoscritti altri accordi quadro annuali
tra la Regione e le Parti Sociali al fine di assicurare a tutti i lavoratori coinvolti nei processi
di crisi un sostegno al reddito adeguato e di ottimizzare l’impiego delle risorse finanziarie
disponibili mediante una razionale combinazione dei trattamenti ordinari e dei trattamenti in
deroga ed il ricorso aggiuntivo a fondi comunitari. Da ultimo, è stato sottoscritto l’accordo
“Misure anticrisi per l’anno 2012” il 29 novembre 2011. Tali Accordi hanno trovato attuazione
con la D.G.R. n. 1757/2009, la D.G.R. n. 808/2010 e la D.G.R. n. 650/2011, che hanno garantito
il raccordo tra politiche attive e sostegno al reddito cofinanziato dalla Regione ed erogato
dall’INPS. Si calcola che nel triennio 2009-2011 hanno avuto accesso agli interventi di politica
attiva 62.564 lavoratori, con una percentuale negli accessi ai percorsi che è andata aumentando
nel triennio, passando dal 44% del 2009, al 54% del 2010 ed al 84% del 2011. Lo strumento
principale per la realizzazione di questi interventi è stato la Dote Lavoro che ha permesso
l’accesso ad un pacchetto di servizi che, accanto ad attività formativa, prevede attività di presa
in carico, counselling individuale e di gruppo, scouting aziendale, etc.

172. Ex art. 41 della legge regionale n. 3 del 2009 e ai sensi della D.G.R. 337 del 2012 per i
lavoratori beneficiari di mobilità e Cassa integrazione guadagni in deroga.Questi ultimi sono
destinatari di percorsi di ricollocamento in quanto interessati a piani aziendali di gestione degli
esuberi e/o ricollocazione.

173. Qualora collochi il lavoratore in mobilità in deroga che abbia compiuto 45 anni di età
nell’ambito dei percorsi di ricollocamento ad integrazione delle risorse messe a disposizione
mediante la dote lavoro.

174. Gli interventi sono finanziati con le risorse del POR FSE “Obiettivo Competitività
regionale ed Occupazione” riferite all’Asse I “Adattabilità”, all’Asse II “Occupabilità” e all’asse III
“Inclusione Sociale”. Per la parte relativa alla premialità le risorse impiegate fanno riferimento
alla L 236/93 con finanziamento a valere sull’Asse I “Adattabilità”, sull’Asse II “Occupabilità” e
sull’Asse “Inclusione sociale”. Per la quota relativa a valere sulle risorse di cui alla L. 236/93,
la spesa trova copertura finanziaria nei capitoli relativi all’”Obiettivo CRO FSE (2007-2013)
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Sulla scorta degli interventi già avviati nell’ambito della nuova
programmazione comunitaria 2007-2013175, lo strumento attraverso il
quale il lavoratore definisce il proprio programma di intervento è il
Piano di azione individuale. Al lavoratore è altresì assegnata una dote
individuale che consente di fruire di tutti i servizi indicati nel piano
personalizzato e che si compone di servizi al lavoro, ovvero di un in-
sieme integrato di politiche attive e di un’indennità di partecipazione
erogata dall’INPS176 che il lavoratore può percepire solo se collegata
al percorso di politica attiva.

Il Sistema formativo per l’apprendistato177 prevede la realizzazio-
ne di attività di formazione sia nel caso di apprendistati con con-
tratto per la qualifica e per il diploma sia in ipotesi di apprendistato
professionalizzante o di mestiere attraverso un sistema a voucher.

Gli accordi sottoscritti il 23 aprile 2012 dalla Regione e da tutte
le parti sociali in materia di formazione nell’apprendistato per la
qualifica e per il diploma professionale e nell’apprendistato profes-
sionalizzante o di mestiere, sono stati successivamente ratificati con
deliberazioni di giunta dalla Regione Veneto, finanziatrice dell’offerta
formativa pubblica rivolta agli apprendisti178.

Una volta disponibili il nominativo e le principali caratteristiche
dell’apprendista179 deve essere concluso il percorso formativo an-
nuale fissato dal Piano formativo individuale dell’apprendista: le of-

Asse Adattabilità - Area Lavoro - Quota statale” e all’”Obiettivo CRO FSE (2007/2013) Asse
Adattabilità” - Area Lavoro - Quota comunitaria” del bilancio regionale 2012, nei capitoli 101324
“Obiettivo CRO FSE (2007-2013) Asse Occupabilità - Area Lavoro - Quota statale”, “Obiettivo
CRO FSE (2007/2013) Asse Occupabilità” - Area Lavoro - Quota comunitaria” del bilancio
regionale 2012, “Obiettivo CRO FSE (2007/2013) Asse Inclusione - Area Lavoro - Quota statale”,
“Obiettivo CRO FSE (2007/2013) Asse Inclusione - Area Lavoro - Quota comunitaria” del
bilancio regionale 2012 e nel capitolo “Interventi di promozione di piani formativi aziendali,
settoriali, territoriali e sviluppo della prassi di formazione continua del bilancio regionale
2012. Lo stanziamento finanziario potrà essere integrato con atto del Dirigente della Direzione
Lavoro, qualora si rendessero disponibili e fossero necessarie ulteriori risorse all’interno dei
succitati capitoli.

175. Afferente al POR FSE regionale.

176. Che svolge la funzione di cassa per la parte di risorse FSE destinate al lavoratore a titolo
di indennità, in coerenza con la convenzione tra Regione Veneto e INPS del 28 maggio 2009.

177. Cfr. D.G.R. n. 1284 del 3 luglio 2012.

178. Cfr. D.G.R. n. 736 del 2 maggio 2012. L’entrata in vigore di tali Accordi è comunque
subordinata alla sottoscrizione di appositi accordi interconfederali ovvero di contratti col-
lettivi di lavoro stipulati a livello nazionale da associazioni dei datori e prestatori di lavoro
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale.

179. Età, residenza, titolo di studio, nonché sede, settore e dimensione dell’azienda di
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ferte formative possono essere presentate da soggetti accreditati o
in via di accreditamento in partnership operativa con altri soggetti
rappresentativi del tessuto socio-economico180.

Con particolare riferimento agli interventi formativi la Regione
approva ogni anno un Piano181 che prevede le linee guida per i Centri
di formazione professionale trasferiti alle Province, al fine di mi-
gliorare l’occupabilità dei cittadini e favorirne l’ingresso o il rientro
nel mercato del lavoro. Le Province dovrebbero quindi garantire
che le misure siano in linea con le specificità socio-economiche del
territorio su cui ha competenza, anche perché dispone di strumenti
istituzionali di monitoraggio ed operativi, come i servizi per l’im-
piego e i centri di formazione professionale, ritenuti maggiormente
idonei a programmare gli interventi più opportuni182.

La Regione Veneto ha altresì posto in essere interventi di politica
attiva finalizzati al reinserimento, alla riqualificazione e al reimpiego
dei lavoratori del sistema produttivo colpito dalla crisi economica183.
Essi sono erogati in base al Piano di azione individuale, attraverso una
dote che consente di fruire di tutti i servizi indicati nel piano perso-
nalizzato184 che si compone di servizi al lavoro, ovvero di un insieme
integrato di politiche attive e di un’indennità di partecipazione.

appartenenza.

180. Sono considerate premianti le partnership con gli Enti Bilaterali e, nel caso delle
proposte rivolte agli apprendisti con contratto di apprendistato professionalizzante o di mestiere,
anche con altri Enti di formazione accreditati per la formazione superiore. Il partenariato può
aver luogo attraverso la costituzione mediante atto pubblico di forme associative (Associazione
Temporanea di Impresa o di Scopo) o tramite accordo di cooperazione sottoscritto da tutti gli
organismi interessati, registrato presso l’Ufficio del Registro.

181. Cfr. D.G.R. n. 1564 del 2010, D.G.R. n. 1558 del 2012.

182. Le Amministrazioni provinciali vengono autorizzate a programmare nell’ambito del
Piano delle attività trasferite,interventi di formazione professionale da realizzare nei CFP
trasferiti e iniziative di politica attiva del lavoro.

183. Cfr. D.G.R. n. 2393 del 2012. Gli interventi del triennio 2009-2011 sono stati realizzati
secondo le indicazioni contenute nelle linee guida definite negli accordi tra Regione del Veneto
e le parti sociali regionali, e garantendo il raccordo tra Politiche attive e sostegno al reddito
cofinanziato dalla Regione ed erogato da INPS. In questi anni, per percorsi di politica attiva
sono stati segnalati agli enti accreditati per i servizi al lavoro 150.000 lavoratori, ai 110.000 del
triennio 2009-2011 si aggiungono 40.000 lavoratori segnalati al 10 settembre 2012. Nel periodo
2009-2011 hanno avuto accesso ai servizi di politica attiva con la sottoscrizione del patto di
servizio 63.000 lavoratori pari al 60% del totale. Tale percentuale è andata aumentando nel
triennio, passando dal 44% del 2009 al 54% del 2010, fino all’84% del 2011.

184. Secondo Unità di Costo Standard (UCS), di cui al regolamento CE n. 1081/2006, al
regolamento CE n. 396/2009, e alla DGR n. 808/2010.
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D’altro canto, a metà strada tra interventi diretti in materia occu-
pazionale e di carattere istituzionale185 si pone l’Accordo quadro tra
la Regione Veneto e Italia Lavoro SpA per la realizzazione di misure
a supporto delle Politiche del Lavoro186.

Sempre sotto il profilo delle misure in materia di formazione,
il Piano annuale sulla formazione iniziale 2013-2014187 ha approvato
le linee di indirizzo per la programmazione dell’offerta formativa
di percorsi triennali di istruzione e formazione nell’ottica del mi-
glioramento della qualità del servizio fornito ai giovani e dell’effi-
cienza delle strutture formative presso gli Organismi di formazione
accreditati188.

La costante crescita dello sforzo finanziario richiesto per soste-
nere questa attività ha indotto la Regione a riorganizzare il Piano
di formazione iniziale in un’ottica di riduzione della spesa e di so-
stenibilità finanziaria, aumentando il numero minimo degli allievi
richiesto per l’avvio degli interventi e riducendo le ipotesi in cui gli
Organismi di formazione accreditati possono essere autorizzati ad av-
viare i corsi con un numero di iscritti inferiore189: ciò evidentemente

185. Cfr. D.G.R. n. 2422 del 2011.

186. Di cui agli Accordi del 19 aprile 2011, tra il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali
e la Regione del Veneto e del 20 aprile 2011 tra Stato e Regioni. Già con deliberazione n. 2143
del 2009 la Giunta regionale ha disposto la realizzazione di un Accordo quadro con Italia
Lavoro per la realizzazione di interventi a supporto delle del Lavoro di cui all’Accordo del
16 aprile 2009, per la realizzazione delle seguenti attività: - integrazione dei flussi informativi
riguardanti l’attività autorizzatoria delle casse integrazioni in deroga da parte della Regione
Veneto; - gestione della presentazione delle domande di CIG in deroga da parte delle aziende; -
sviluppo del sistema dei servizi e della rete degli attori accreditati, con particolare attenzione
all’erogazione di percorsi di reimpiego rivolti a tutti i lavoratori percettori di ammortizzatori
in deroga; - gestione delle procedure di concessione degli ammortizzatori sociali, anche in
riferimento alla individuazione delle misure di politica attiva più idonee alla gestione della
specifica crisi aziendale; - rafforzamento della governance per l’attivazione, l’organizzazione e la
gestione delle misure di politica attiva nei confronti dei lavoratori percettori di ammortizzatori
sociali in deroga, a partire dai tavoli già istituiti con il Programma Welfare to Work; - supporto
alla costruzione di un sistema regionale delle competenze.

187. Cfr. D.G.R. n. 2891 del 2012.

188. La Regione Veneto è stata una delle pochissime Regioni italiane che ha scelto fin dalla
prima sperimentazione dell’istruzione e formazione professionale un modello di percorso
triennale attuato integralmente da Organismi di Formazione accreditati (OdF), e organizzato
come proposta formativa alternativa ai percorsi degli Istituti Professionali di Stato. L’esperienza
della formazione iniziale si sarebbe rivelata importante sia come strumento di contrasto alla
dispersione scolastica, sia in termini di ricadute occupazionali.

189. A partire dalla programmazione 2011-2012 il Piano regionale di formazione iniziale è
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ha ripercussioni negative sotto il profilo della tutela dei diritti di chi
voglia accedere ad un servizio finanziariamente non sostenibile.

Va infine menzionato il c.d. Patto per l’occupazione190 finalizzato a
contrastare la disoccupazione giovanile191: in continuità con il “Piano
di azione per l’occupabilità dei giovani attraverso l’integrazione tra
apprendimento e lavoro - Italia 2020”, la Regione Veneto ha elabo-
rato specifiche linee di intervento che mettono a disposizione dei
giovani una serie di strumenti integrati per l’occupabilità attraverso
il rafforzamento dell’efficacia della rete di servizi per l’inserimento
lavorativo, la promozione della formazione iniziale, dell’alternan-
za scuola-lavoro e dell’apprendistato, il consolidamento della nuova
disciplina dei tirocini e la sperimentazione del patto di prima occu-
pazione, la promozione dell’imprenditoria giovanile192, nonché la
valorizzazione dell’apporto delle parti sociali193.

stato oggetto della modalità di finanziamento per “unità di costo standard”, importantissima
innovazione in termini di gestione e semplificazione delle attività finanziate a sovvenzione, in
cui viene quasi azzerata la gestione della documentazione di spesa, con la conseguenza di una
grande riduzione degli oneri amministrativi e burocratici in capo al soggetto beneficiario, e
dei tempi di verifica da parte della Regione. L’introduzione di questa modalità mira a garantire
minori costi e tempi più veloci per l’erogazione delle risorse. Ciononostante i tentativi di
razionalizzare e contenere la spesa, senza ridimensionare l’offerta formativa, si sarebbero
rivelati insufficienti a raggiungere la sostenibilità finanziaria, necessaria a salvaguardare la
sopravvivenza del sistema formativo.

190. Cfr. D.D.D.L. (Decreto Dirigente Direzione Lavoro) n. 337 del 2012. Sul tema, v. S.
Romano, Giovani in Veneto: un “Patto per l’occupazione”, in www.bollettinoadapt.it, 10 giugno
2013.

191. La disoccupazione giovanile, ovvero quella dei ragazzi con un’età tra i 15 e i 24 anni,
si attesta nella Regione Veneto oltre il 20%. Fonte: Veneto Lavoro su microdati Istat-Rcfl al 31
dicembre 2012.

192. Ad es. green economy, turismo sostenibile, Made in Italy.

193. Nel luglio 2012 è stato sottoscritto un Protocollo d’intesa tra Regione del Veneto e
Confindustria Veneto che si è concretizzato nell’approvazione di uno specifico Avviso dal
titolo “L’istituto tecnico come prima impresa”, con cui la Giunta Regionale ha messo a disposi-
zione degli Istituti Tecnici Superiori con indirizzo tecnologico finanziamenti per realizzare
progetti che, in un percorso di avvicinamento tra scuola e impresa, potessero favorire il ruolo
dell’istruzione tecnica nell’occupabilità delle giovani generazioni. In partioclare, sono stati
finanziati cinque progetti a valenza regionale che mettono a disposizione dei giovani attività
di orientamento sviluppate con la metodologia della peer education; attività laboratoriali per
facilitare la conoscenza del mondo del lavoro e delle aziende presso cui un diplomato tecnico
può inserirsi; la realizzazione di visite aziendali in cui gli allievi possono ricoprire un ruolo
attivo nello scambio con i referenti aziendali; la modellizzazione di un sistema di monitoraggio
per la verifica dell’efficacia dei risultati di apprendimento scolastico, per raccogliere feedback
da parte di tutti gli attori coinvolti e servizi di placement attraverso la collaborazione istitu-
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4.4.5. Marche

Le politiche del lavoro marchigiane si caratterizzano principalmente
per la valorizzazione dei servizi formativi, dello strumento delle
cc.dd. borse lavoro e per l’erogazione di incentivi all’assunzione e
alla stabilizzazione.

Con riferimento al primo194, gli interventi prevedono il trasferi-
mento di risorse finanziarie agli operatori del settore affinché ero-
ghino attività formative a favore di diverse tipologie di beneficiari:
disoccupati, cassaintegrati, apprendisti, inoccupati, stranieri, disabili.

Lo schema è essenzialmente bilaterale: l’ente provvede a finan-
ziare le strutture formative, che poi erogano i servizi ai soggetti
individuati nei provvedimenti regionali. Il finanziamento delle misu-
re nel campo della formazione avviene prevalentemente ad opera
del Fondo sociale europeo e del bilancio regionale.

Si tratta di interventi tra loro anche molto eterogenei, che vanno
dai progetti formativi finalizzati alla qualificazione professionale nella
green economy a quelli per la diffusione della lingua inglese o della
lingua italiana per gli studenti stranieri; dal percorso per il conse-

zionale di Veneto Lavoro e delle Agenzie per il lavoro, che metteranno a disposizione dei
giovani diversi servizi di incontro domanda-offerta, anche attraverso momenti pratici come la
simulazione di colloqui di selezione. Va infine menzionata, nel quadro delle politiche per il
lavoro della Regione Veneto, la D.G.R. n. 1151 del 5 luglio 2013 che prevede la realizzazione di
azioni integrate di coesione territoriale attraverso interventi sperimentali per l’elaborazione
di progetti per valorizzare le potenzialità locali in chiave occupazionale, inclusiva e di crescita
specificatamente rivolti a lavoratori svantaggiati.

194. Cfr. D.D.S.I.M.L. (Decreto del Dirigente della P. F. Servizi per l’Impiego e il Mercato
del Lavoro) n. 83/2010 contenente l’“Avviso pubblico per la presentazione di progetti per la
qualificazione professionale nella green economy per co.co.pro. Disoccupati”; D.D.I.D.S.R.
(Decreto del Dirigente della P.F. Istruzione, Diritto allo Studio e Rendicontazione) n. 21/2009;
D.D.S.R.F.P.A. (Decreto del Dirigente della Scuola Regionale di Formazione della Pubblica
Amministrazione) n. 27/2009, n. 88/2010; D.D.F.S.E.F. (Decreto del Dirigente FSE e Formazio-
ne) n. 84/2009, n. 40/2010; D.D.S.I.F.L. (Decreto del Dirigente Servizio Istruzione Formazione
e Lavoro) nn. 75, 142, 203/2010; D.D.F.P. (Decreto del Dirigente della Formazione Professionale)
n. 18/2010, n. 112/2011, n. 202/2011, n. 204/2011, n. 101/2012, n. 205/2012, n. 223/2012, n. 50/2013;
D.D.I.F.I.D.S.C. (Decreto del Dirigente PF Istruzione, Formazione Integrata, Diritto allo Stu-
dio e Controlli di Primo Livello) n. 323, 324/2011, n. 14/201; D.D. (Decreto Dirigenziale) n.
250/2013; D.G.R. nn. 12, 92/2010; D.G.R. n. 2142/2009, n. 91/2010; D.G.R. n. 118/2009; D.G.R. n.
164/2010, n. 808/2011; D.G.R. n. 230/2010, n. 1268/2010, n. 1424/2010, n. 1521/2010, n. 1693/2010,
n. 753/2011, n. 949/2009, n. 2141/2009, n. 988/2011; D.G.R. n. 236/2010; D.G.R. n. 239/2010;
D.G.R. n. 835/2009, n. 1040/2009; D.G.R. n. 989/2009, n. 920/2011; D.G.R. nn. 1894, 2209/2009;
D.D.S.P.P.S.L.L. n. 12, 13, 17/2012; D.G.R. n. 995/2009, n. 1181/2010, n. 190/2012; D.D.F.P. n.
2/2010 e D.D.I.R.S.E.C.S.P. n. 267/2010.
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guimento del diploma di specializzazione tecnica superiore riferito
alle aree tecnologiche alla formazione post laurea con l’erogazione
di voucher per l’iscrizione a corsi di perfezionamento; dai percorsi
di istruzione e formazione attraverso l’integrazione fra i sistemi di
istruzione, formazione professionale e lavoro ai progetti di alternanza
scuola-lavoro195.

Se da un lato gli interventi realizzati hanno il pregio di garantire
una formazione alle categorie più deboli all’interno del mercato del
lavoro, d’altro canto la correlazione tra offerta formativa e fabbisogno
delle aziende andrebbe verificata in concreto, non essendo sempre la
prima effettivamente rispondente al secondo.

Nel quadro delle politiche formative, va segnalato il ruolo delle
Province: ad esse vengono trasferiti i finanziamenti, che devono a
loro volta ripartire tra i vari beneficiari.

Altra tipologia di intervento piuttosto frequente e caratterizzante
le politiche per l’occupazione della Regione Marche è senza dubbio
quella della c.d. borsa lavoro con incentivo all’assunzione196: essa si
caratterizza per il fatto che l’ente197 eroga una somma di denaro a
favore di una persona disoccupata affinché questa svolga attività di
lavoro presso un’azienda198.

Accanto alle misure appena esposte, va dato atto della presenza

195. Altri progetti degni nota sono il catalogo interregionale di alta formazione attraverso
il voucher per la partecipazione a master universitari fino a una miriade di altri progetti,
come quelli relativi al diritto allo studio universitario, al Programma Leonardo, allo stimolo
dell’imprenditorialità, alle borse di ricerca all’estero, allo spettacolo e alla formazione dei
giovani nel settore della carta.

196. Si vedano D.D.S.I.C.T.C.A.P. (Decreto del Dirigente del Servizio Internazionalizzazio-
ne, Cultura, Turismo, Commercio e Attività Promozionali) n. 700/2011; D.D.S.I.C.T.C.A.P. n.
964/2011; D.D.S.I.C.T.C.A.P. n. 1057/2011; D.D.F.P. (Decreto del Dirigente Formazione Pro-
fessionale) n. 185/2012; D.D.C. (Decreto del Dirigente della Cultura) nn. 93, 94 e 95/2012;
D.D.O.A.P.S.R.F. (Decreto del Dirigente della Organizzazione, Amministrazione del Personale
e Scuola Regionale di Formazione della Pubblica Amministrazione) nn. 656, 619, 472/2012;
D.D.C. nn. 151, 198, 210, 247, 260/2012; D.G.R. n. 737/2011; D.G.R. n. 260/2011.

197. La Regione o la Provincia.

198. Si tratta di una misura che parrebbe in qualche modo riconducibile all’interno della
somministrazione di lavoro, per quanto manchino alcuni elementi tipici di questaSi pensi al
fatto che tra l’ente e il borsista non sussiste alcun rapporto di lavoro ma semmai un patto di ser-
vizio che vincola quest’ultimo alla frequenza di determinati corsi o alla prestazione di attività di
lavoro subordinato; che l’ente non svolge le funzioni tipiche dell’agenzia di somministrazione
né tantomeno è soggetto agli obblighi di questo; he tra l’azienda ospitante e l’ente erogatore
non sussiste alcun rapporto commerciale (come nel contratto di somministrazione di lavoro),
nonostante la prima possa essere sottoposto ad obblighi di successiva assunzione.
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di altre tipologie di interventi finalizzati all’assunzione e alla stabi-
lizzazione dei contratti a termine199, all’innovazione e ai giovani200,
all’attivazione di stage e tirocini formativi201, all’erogazione di sussidi
alle famiglie in cui vi siano percettori di ammortizzatori sociali202, al-
la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro203, alla realizzazione della
parità uomo donna nel lavoro204, all’inserimento dei lavoratori disa-
bili205, al miglioramento dei servizi per l’inclusione socio-lavorativa
dei soggetti in esecuzione penale206, al sostegno e allo sviluppo di
percorsi di inclusione socio-lavorativa per le persone con disturbi
psichici207 e allo studio e all’analisi del mercato del lavoro208.

Va poi menzionato il programma di politica attiva welfare to work
(vedi supra par. 1), promosso dal Ministero del lavoro, in collabora-
zione con le Regioni e Italia Lavoro, in raccordo con le Province,
finalizzato al re-inserimento lavorativo di soggetti svantaggiati del
mercato del lavoro. Nella Regione Marche esso è stato avviato a fine
2010 con i seguenti obiettivi: qualificazione delle politiche attive per
il lavoro e dei servizi pubblici per l’impiego; misure di reimpiego di
lavoratori svantaggiati; promozione di un diverso approccio all’uti-
lizzo degli ammortizzatori sociali; contributi alla stabilizzazione di
contratti a tempo determinato.

Il Programma, che promuove l’incontro tra persone svantaggiate

199. Cfr. D.D.S.I.M.L.C.O.P. (Decreto del Dirigente Servizi per l’Impiego, Mercato del
Lavoro, Crisi Occupazionali e Produttive) n. 192/2012; D.G.R. n. 767/2011; D.G.R. n. 2190/2009.

200. Cfr. D.G.R. n. 570/2009 di Adesione al Protocollo di intenti “Innovazione e lavoro
– i giovani al centro di un cambiamento culturale nell’economia delle Marche”; D.G.R. n.
260/2011.

201. Cfr. D.D.S.I.A.P. (Decreto del Dirigente del Servizio Internazionalizzazione e Attività
Promozionali) n. 212/2012.

202. Cfr. D.D.P.S. (Decreto del Dirigente del Servizio Politiche Sociali) nn. 28,44/2009;
D.G.R. n. 233/2010.

203. Cfr. D.D.P.O. (Decreto del Dirigente delle Pari Opportunità) n. 57/2011, n. 3/2013;
D.D.S.I.M.L.C.O.P. (Decreto del Dirigente Servizi per l’Impiego, Mercato del Lavoro, Crisi
Occupazionali e Produttive) n. 119/2011, nn. 162, 163/2012; D.D.P.O. (Decreto del Dirigente
delle Pari Opportunità) n. 79/2011, nn. 5, 38, 65/2012; D.G.R. nn. 494, 655, 1111/2011.

204. Cfr. D.G.R. n. 1692/2010 e n. 1797/2010.

205. Cfr. D.D.S.I.M.L. n. 10/2009; D.G.R. n. 39/2009; D.G.R. n. 987/2011.

206. Cfr. D.G.R. n. 163/2010.

207. Cfr. D.G.R. n. 1486/2011.

208. Cfr. D.D.S.I.M.L.C.O.P. (Decreto del Dirigente Servizi per l’Impiego, Mercato del
Lavoro, Crisi Occupazionali e Produttive) n. 105/2010, n. 9/2010, n. 89, 90, 128/2011, n. 180/2012,
n. 209/2012; D.D.S.I.S.C.G.n. 93/2011; D.G.R. n. 743/2010.
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e datori di lavoro, offre ai lavoratori, anche attraverso un incentivo
economico, servizi di orientamento, bilancio di competenze e riqua-
lificazione, mentre ai datori di lavoro eroga servizi di preselezione e
assistenza per l’accesso agli incentivi.

Va infine menzionato il progetto “Eureka”, che presenta carat-
teristiche di sicuro interesse: esso prevede l’erogazione di borse di
dottorato di ricerca nel settore scientifico e tecnologico per il soste-
gno dell’innovazione e dell’alta formazione universitaria dei giovani.
Esso è stato previsto dall’accordo sottoscritto il 21 giugno 2012 tra
la Regione e le Università marchigiane per promuovere attività di
ricerca attraverso il finanziamento delle borse triennali al fine di
potenziare la formazione dei giovani, la ricerca, l’incremento della
capacità di innovazione e la valorizzazione del capitale umano. Tale
tipologia di intervento è stata confermata anche per l’annualità suc-
cessiva, in particolare con la combinazione di tale programma con
le azioni specifiche per gli apprendisti in alta formazione, pur con il
non facile coordinamento tra le due discipline209.

4.4.6. Puglia

Le politiche del lavoro pugliesi sono incentrate essenzialmente sui
Piani straordinari annuali per il lavoro210 a favore di percettori di
ammortizzatori sociali anche in deroga, lavoratori atipici, imprese,
disoccupati, donne imprenditrici e occupate, apprendisti, disabili,
immigrati, ultracinquantenni, lavoratori socialmente utili, laureati,
ricercatori, manager e imprenditori.

Se la platea dei destinatari è estremamente eterogenea, altrettanto
diversificate sono le tipologie di interventi che riguardano la forma-
zione, il bilancio delle competenze, i tirocini formativi, la c.d. dote

209. Basti pensare che mentre il dottorato presso Università o enti di ricerca non comporta
l’instaurazione di un rapporto di lavoro, con la sovrapposizione di esso all’apprendistato
tale caratteristica viene meno. Parimenti problematica è l’individuazione della disciplina da
applicare in materia previdenziale, visto che mentre il dottorato con borsa rientra all’interno
della gestione separata INPS per i collaboratori coordinati e continuativi, la gestione e la
disciplina relativa all’apprendistato è diversa. A ben vedere, la combinazione tra percorso
dottorale e di apprendistato creerebbe un ibrido giuridico sospeso tra alta formazione e
rapporto di lavoro.

210. Cfr. Piano straordinario a favore dei percettori degli ammortizzatori sociali in deroga e
percettori di sostegno al reddito per il triennio 2011-2013; “Ritorno al futuro” Piano straordinario
per il lavoro in Puglia per il triennio 2011-2013; Piano straordinario per il lavoro in Puglia 2011.
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occupazionale, la stipula di protocolli di intesa con gli enti locali, mi-
sure di sostegno al reddito, borse di studio per la frequenza ai master
post lauream, microcredito, servizi di conciliazione vita-lavoro, assun-
zione di disabili e immigrati, sostegno ai soggetti poveri, reimpiego
e autoimpiego dei cassaintegrati, ricerca industriale e innovazione,
aiuti alle piccole imprese, emersione del lavoro sommerso211.

Con riferimento agli interventi in materia di incentivazione al-
l’assunzione e alla stabilizzazione delle persone disoccupate212, il
contibuto economico viene attribuito dalla Regione213 alle aziende
che assumano persone disoccupate, occupate con contratti precari e
in generale soggetti svantaggiati del mercato del lavoro residenti in
Puglia, attraverso la copertura del 50% del costo lordo del lavorato-
re per 12 mesi214, salvo deroghe in aumento per quanto riguarda le
persone disabili e i disoccupati da più di 24 mesi e alcune premialità
per l’assunzione di soggetti provenienti da programmi di formazione
finanziati dalla Regione Puglia215.

Particolarmente significativa è l’inclusività dell’intervento: sono
destinatari i disoccupati da almeno 6 mesi, gli inoccupati, le donne,
gli immigrati e i lavoratori disabili, residenti nel territorio regionale,
cittadini italiani e comunitari, nonché stranieri regolarmente soggior-
nanti, mentre sono beneficiari finali delle risorse, provenienti dal PO
FSE 2007-2013216, le imprese di qualsiasi dimensione, le cooperative,
i consorzi di piccole e medie imprese, le organizzazioni no profit
che svolgono attività economiche aventi sede legale o produttiva nel
territorio della regione Puglia.

Se la criticità maggiore dell’intervento potrebbe risiedere nella
sua incompatibilità con la disciplina europea in materia di aiuti di

211. Cfr. D.D.S.P.L. n. 751/2011.

212. Cfr. D.D.S.P.L. (Determinazione del Dirigente Servizio Politiche per il lavoro) n.
119/2013; D.D.S.P.L. n. 16/2013; D.D.S.P.L. n. 110/2013; la c.d. Dote occupazionale.

213. O, su trasferimento da parte di essa, dalla Provincia.

214. Per un importo massimo concedibile di C 20.000 per persona assunta.

215. Ad es. Ritorno al Futuro, Borse di Ricerca, Dottorati, Corsi di Formazione.

216. Asse II - Occupabilità. Obiettivo specifico: “Attuare politiche per il lavoro attive e
preventive con particolare attenzione all’integrazione dei migranti nel mercato del lavoro,
all’invecchiamento attivo, al lavoro autonomo e all’avvio di im- prese”. Obiettivo operativo:
“Sostenere la partecipazione al mercato del lavoro e l’inserimento occupazionale tramite
l’offerta di misure attive e preventive rivolte ai giovani, disoccupati di lunga durata, persone
con basso titolo di studio, e/o con più di 45 anni”. Le risorse disponibili sono state quantificate
in 20.000.000 di euro per un totale di 1.000 destinatari.
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Stato, tale fattore, superabile per via del regime de minimis217, po-
trebbe in ogni caso essere risolto attraverso due considerazioni: la
prima, giuridica, della riconduzione degli interventi all’interno delle
eccezioni all’applicazione di tale normativa218 e la seconda, empirica,
che è la stessa Unione a finanziare gli interventi attraverso il FSE e
il FESR, proprio al fine di aumentare la coesione sociale, che passa
inevitabilmente attraverso l’occupazione, debitamente incentivata.

Anche i tirocini formativi sono stati oggetto di intervento da parte
della Regione219: essi, previsti per persone disoccupate e precarie e
finanziati con le risorse provenienti dal Fondo sociale europeo, sono
finalizzati all’inserimento e al reinserimento.

Altro intervento frequente è costituito dall’assunzione da parte
degli enti locali attraverso la tipologia dei lavoratori socialmente utili
per lo svolgimento di lavoro di scarsa professionalità, a favore di
soggetti vulnerabili del mercato del lavoro220, strumento in passato
tacciato di distorsioni assistenzialistiche.

4.5. Per un rilancio del tema. Alcune “provvisorie” considerazio-
ni finali

Volendo trarre qualche indicazione dalla rassegna, va detto subito
che queste non possono certo essere “conclusioni” definitive, bensì
semplici indicazioni “interlocutorie”, si tratti poi di evidenziare dati
piuttosto che esprimere valutazioni od anche di cogliere piste o
prospettive. Una prudenza metodologica implicita, se vogliamo, nella
finalità perseguita ed esplicitata in apertura del lavoro e, comunque,
imposta dalla sua struttura, una semplice rassegna, e dalla sua sintetica
dimensione.

Almeno per fini espositivi, sembra utile distinguere, nella misura
del possibile, due profili: il primo considera le politiche del lavoro
come “fatto” e ha una valenza prevalentemente descrittiva; l’altro,
invece, attiene alla dimensione più propriamente tecnico-giuridica.

217. Cfr. Regolamento CE 1998 del 2006.

218. Ad es. nell’ambito del sostegno alle zone che presentano tassi di crescita e di
occupazione ben inferiore alla media del Paese e dell’UE.

219. Cfr. D.D.S.P.L. n. 16/2013 e n. 110/2013.

220. Cfr. D.G.R. n. 1222/2011, D.G.R. n. 336/2011.
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Sotto il primo, allora, sta, innanzitutto, la conferma della com-
plessità della materia, cui si è fatto cenno in apertura del lavoro.
L’indagine, però, ne evidenzia i o, almeno, alcuni fattori costitutivi.
Senza dubbio il principale è l’ampiezza della materia, testimoniata
dalla pluralità e diversità delle tipologie di interventi richiamati o
(sinteticamente) analizzati. Al riguardo, due notazioni. Intanto, l’evi-
denza immediata attesta, al di là dell’ampiezza, anche un ripetersi o
riprodursi, nei diversi territori e/o per differenti settori economici,
degli interventi. Alcuni, peraltro, costituiscono delle costanti, hanno
carattere tendenzialmente generale, pur nella differenza di discipli-
na: la parte del leone spetta senza dubbio agli incentivi economici,
seguiti dalla formazione professionale e dell’apprendistato. Altri sono
specifici, soprattutto a livello territoriale, e semmai si registrano feno-
meni di irradiazione, per ragioni peraltro diversificate. Vero è, però,
anche, questa la seconda nota, che l’area delle politiche del lavoro è
potenzialmente indefinita, senza confini rigidamente predefinibili, in
ragione del loro oggetto, appunto il “lavoro”, anch’esso poliedrico
nelle sue estrinsecazioni, rinnovabili o reinventabili secondo la creati-
vità e il bisogno delle persone. Ne è segno, ad esempio, lo sviluppo
del sostegno all’imprenditoria.

Ciò detto, altro fattore è la dimensione territoriale, regionale, in
particolare, quando non provinciale (e forse anche comunale, ma al
riguardo servono approfondinmenti), delle politiche, cui si collega
quello “politico”, degli orientamenti dei governanti locali, di norma
non esplicitamente rilevabile, ma determinante nelle scelte, a vol-
te oltre, se non a prescindere da quanto suggerirebbe la semplice
considerazione della realtà. Su questo versante, poi, ma sono cose
note, ad implementare la frammentazione concorre, da un lato, la
dispersione istituzionale delle competenze e lo scarso coordinamen-
to tra le stesse, dall’altro, il divario fra zone del paese: si noti, non
solo la prevalente collocazione “nordista” delle regioni osservate, con
il maggior tasso di innovazione e diversificazione in esse riscontra-
bile, ma anche la minore entità dello spazio riservato a quelle del
centro-sud, in corrispondenza, sembra, alla minor differenziazione e
innovatività degli interventi previsti.

Ancora sul piano descrittivo, poi, è da rilevare la dimensione, per
così dire, “micro” di almeno alcune delle tipologie di intervento,
spesso quelle che richiedono soluzioni tecniche più sofisticate: si
vuol dire che esse non guardano al lavoro che c’è (o ci potrebbe
essere), anche se non in grandi numeri: si pensi all’apprendistato di
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alta formazione e ricerca, oppure, ma in misura direi minore, alla c.d.
staffetta intergenerazionale.

Il tutto si riflette, innanzitutto, in termini di conoscenza. Se poco
si sa del tema è certo anche perché gli studiosi sono stati finora poco
attenti a questo aspetto del mercato del lavoro, probabilmente, a tor-
to, considerato di taglio pratico/operativo, inidoneo a offrire grandi
spazi per sintesi ricostruttive e, perciò, povero di stimoli. Tuttavia, se
conoscere il fenomeno è premessa necessaria per qualsiasi ricerca
“scientifica”, allora la rassegna svolta è più che sufficiente a far capire
come il primo vero problema sia qui di natura appunto conoscitiva:
già solo la raccolta e l’aggiornamento delle “fonti” appare operazione
complessa quanto meritoria, non solo “scientificamente”.

L’evidenza empirica, come accennato, attesta poi la centralità de-
gli incentivi economici, di volta in volta, a sostegno dell’occupazione
delle fasce deboli, della stabilizzazione di lavoratori precari o, più
semplicemente, dell’incremento occupazionale tout court. La medesi-
ma evidenza, tuttavia, porta a chiedersi quale ne sia la reale efficacia
e quali le adeguate condizioni d’uso. Prendiamo l’esempio del piano
giovani dell’Emilia Romagna: tralasciamo che si è considerati giovani
fino a 34 anni, e consideriamo le altre condizioni di accesso agli in-
centivi per le imprese: a) una retribuzione superiore a 15.000,00 euro
annui; b) la conservazione del contratto di lavoro per almeno 3 anni;
c) l’impossibilità di ricorrere, in questo lasso di tempo, ad ammortiz-
zatori sociali per i lavoratori assunti o trasformati. Di principio, tutte
condizioni ragionevoli, funzionali a realizzare un uso delle risorse
pubbliche conforme all’interesse generale perseguito, quello all’oc-
cupazione. Ma quanto reali, corrispondenti, ad un sistema produttivo
caratterizzato, al di là della crisi, dall’incertezza e dalla velocità delle
trasformazioni? E si consideri, inoltre, la pletora di disposizioni in-
centivanti, quando non la sovrapposizione di soggetti eroganti: Stato,
regioni, magari altre strutture pubbliche (Italia Lavoro). Semplificare
e razionalizzare il sistema potrebbe allora consentire di migliorarne
l’efficacia e risparmiare risorse. E, a tal fine, utili elementi conoscitivi
potrebbero ricavarsi dalle Comunicazioni Obbligatorie, incrociando
le comunicazioni di assunzione con quelle di cessazione relative a
lavoratori per i quali i datori di lavoro beneficiano degli incentivi. Ma,
a quanto consta, non risultano ad oggi.

Passando al profilo tecnico giuridico, già si è accennato ad alcune
questioni di ampio respiro sistematico. Quella delle “fonti” di produ-
zione, con la marginalizzazione del fondamento legislativo o, quanto
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meno, la trasformazione, se così può dirsi, del paradigma funzionale
della legge, appare, in realtà, anche il portato della frammentazione
istituzionale, cui si è accennato, da un lato, del vincolo finanziario, ma
non meno della puntualità, della temporaneità e della “riformabilità”
continua che caratterizza questi interventi, dall’altro. Ad essa, inoltre,
è intrinsecamente legata quella della garanzia costituzionale dell’art.
4 Cost. e delle sue forme di attuazione. E, al riguardo, ai giusti dubbi
sollevati nella rassegna, prima che con una risposta ultimamente con-
trappositiva, ci si dovrebbe accostare, come accennato in apertura,
con una rinnovata riflessione sul bene “occupazione” come oggetto
di un diritto; bene che nessuna norma giuridica, neppure di rango
costituzionale, sembra poter ex se creare, ma soltanto concorrere a
“promuover(n)e le condizioni” di effettività.
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