Progetto AWARE

Ageing Awareness to Recuperate Employability

Le propensioni formative
dei datori di lavoro e dei lavoratori over45

nella Provincia autonoma di Trento
Tre studi di caso aziendali

settembre 2005



Progetto AWARE - Rapporto IRES
Le propensioni formative dei datori di lavoro e tioratori over 45
Tre studi di caso aziendali

Il presente rapporto costituisce il contributo dieds nazionale all’analisi su prevista nella
Working fase 1 (task 1.4) del progetto AWARE.

Il lavoro presentato € frutto della collaborazicina: Maria Luisa Mirabile (direzione e
coordinamento), Francesca Carrera (ricercatriceogea Silvia De Carli (realizzazione e
stesura dei casi di studio e dell'indagine di cajnpo

L’equipe di ricerca ringrazia per la disponibilitiatti gli intervistati in qualita di testimoni
privilegiati, assumendosi naturalmente la respaiitallelle interpretazioni e dei contenuti
esposti.



Progetto AWARE - Rapporto IRES
Le propensioni formative dei datori di lavoro e tioratori over 45
Tre studi di caso aziendali

INDICE
c INTRODUZIONE ...ttt ettt ettt ettt e e e e e e e e e e e e e e e e e nntenb bt bbe e e e e eeeaaaaaaans 3
1.1IL CONTESTO 4
1.1.1. I nuovo mercato del lavoro ed i lavoratoter 45...........oooiiiiiiiiiiiiiiiiee e e 4
1.1.2 La formazione in EUropa € iN IAlIA ....cceeevrrriiiiiiiieiiiieie et e e e e e e e e e e e e e s sseannees 5
1.1.3 La formazione aziendale iN [Ala .....cccccevveiieiiiii e 7
1.2IL TERRITORIO OGGETTO DI STUDIOLA PROVINCIA DI TRENTO 8
1.3ANTICIPAZIONE DEI RISULTATI 9
c CASI STUDIO ..ottt ettt ettt e e e e e e ea e e b e bbb et e e b et e e e ettt e e eeeaeeeeaeeaaenannnnes 11
2.1IL SETTORE DELLARTIGIANATO 11
2.1.1 L'artigianato iN THENTINMO ... ....eeeeieieeeee e ettt e et e et e e e e e e e e e e e abaeb e aee e e e e eeeeaaaaaaaaaaaasanas 11
2.1.1.1 Definizione di “iIMpPresa artigiana” ............eeeiiiiiiiiiiee e e e e s e e e e s aa e e e s 11
2.1.1.2 Caratteristiche del SEHOIE ...t e e e e e e e as 12
2.1.1.3 Caratteristiche dell’0CCUPAZIONE. ... ceaaa et e e e e e e as 15
2.1.2 L'Offerta fOrMALIVA ...........ooi ittt e e e e et e e e e e e e e aaaaaaaaeaeeas 81
2.1.2.1. | destinatari delle @zioni FOrMALIVE ceec....c.eiiiiieiii e 91
2.1.2.2 La formazione dei laVoratori MaTUN ...ccoc o .eeeeeeee ettt e e e e e e e et eeeeaaeeean 22
2.1.3 Le relazioni INAUSTIIAL ..........vvei et e st e e e e e e e s snnnneeeeas 23
2.1.4 Le opinioni dei lavoratori over 45 sulla fOBEIONE ..........coooiiiiiiiiiiiii e 25
2.1.5 CeNNI CONCIUSIVI . eee e ettt e e e e e e e e e e s e e e e e s e nannbebbeseeeeeeeeeaeas 27
2.2’ AZIENDA WHIRLPOOL (SETTORE METALMECCANICQ 30
pZ 2 VAV a1 To Yo Yo BT T I = 01 ] o 30
2.2.1.1 Caratteristiche dell’azZIENTA ........ o eeeeeieee e e e e e e s e eeaaeeeeannees 30
2.2.1.2 Caratteristiche dell’0CCUPAZIONE. ... cocueeeiiie ettt e e e e e e e e s aaeee s 33
2.2.2 L'offerta fTOrMAtIVA ..........oooiiii et e e e e e e et e e e e e e e e aaaaaaaaaaeeas 83
2.2.2.1. | destinatari delle azZioni fOrMALIVE ccc........ooiiiiiiiiieeeeeeee e e e e e e e e e aeeeeeas 14
2.2.2.2 La formazione dei laVoratori MaTUN ...cao o .eeeeeeei ettt e e et e e e e e e e et eeaaeeean 45
2.2.3 Le relazioni INAUSTHAL ... ettt e e e e e ee e 46
2.2.4 Le opinioni dei lavoratori over 45 sulla fOBEIONE ..........cooiiiiiiiiiiiiii e 47
2.2.5 CENNI CONCIUSIVI .t eee e ettt ettt e e e e e e e e e e e s e e s e e et bbb beeeeeeeeeeeeaas 49
Allegato: il questionario per valutare il corsofdimazione
2.3L’AZIENDA VALMAN (SETTORE TESSILE 53
2.3.1 ValMAN N TIENTINMO ...ttt ettt ettt e e e e e e e e e e s e e s e s s e bbb e ee e e e e e eeaaaaaaaeaessasaaaannnnsbabbsnaneeeeens 53

2.3.1.1 Caratteristiche dell'azienda...........

2.3.1.2 Caratteristiche dell’occupazione



Progetto AWARE - Rapporto IRES
Le propensioni formative dei datori di lavoro e tioratori over 45

Tre studi di caso aziendali
2.3.2 L'offerta formativa

..................................................................................................................... a5
2.3.2.1. | destinatari delle @zioni FOrMALIVE ceoc....c.eiiiiieiii el 06
2.3.2.2 La formazione dei laVoratori MaTUN . ..caa o eeeeeeeeieee ettt et e e e e e e e e et eeeeaaeeeean 61

2.3.3 Le opinioni dei lavoratori over 45 sulla fOBEIONE ..........coooiiiiiiiiiiiiii e 62

2.3.4 CNNI CONCIUSIVI .t et ettt e e e e e e e e e e s e e s e e e e e be e beseeeeeeeeeeeas 63

3. CONCLUSIONI. LA FORMAZIONE PER GLI OVER 45 UN OG GETTO ANCORA INDISTINTO 53

APPENDICE METODOLOGICA

.............................................................................................................. 69
1.LA STRATEGIADI RICERCA:STUDIODI CASI 69
2.METODOLOGIADI RICERCA 69

2.1 ANalisi della IEHEIAtUIA............uiiin e ettt e e e e e e e e s e e e e e e e e e eeeeebe bbb eseeeeeaeeeeennns Q7
2.2 |dentificazione e selezione dei casi di StUAIO.........cceeiiiiiiiiiiiiiic e 70
2.3 Predisposizione di una griglia di rilevamentatice informazioni sui casi di studio........cccceeuveeees 71
2.4 Raccolta dei dati e delle informazioni (FORLi)...........ccoociiiiiii e 72
ALLEGATI GRIGLIE DI RILEVAZIONE ......cciiiiiiiiiiie et ettt ettt e e s e st e e e e enneees 74

BIBLIOGRAFIA



Progetto AWARE - Rapporto IRES
Le propensioni formative dei datori di lavoro e tioratori over 45
Tre studi di caso aziendali

1. INTRODUZIONE

Questo rapporto presenta i risultati dello studie propensioni formative dei datori di lavoro
e dei lavoratoriover 45" condotto nell’lambito del progetto AWARE Ageing Workers to
Recuperate Employability

Lo studio si propone di analizzare le ragioni dndo che caratterizzano le dinamiche
formative nei luoghi di lavoro per poter disporreetementi di conoscenza su cui basare
successive indicazioni ghiolicy nellambito della formazione. Nell'intento di indduare le
politiche piu efficaci per elevare la sensibilizicawe e la partecipazione del grupieoget (i
lavoratori over 45) alla formazione, I'attenzione é puntata subre “risorsa formazione”

approfondendo i seguenti aspetti:

- le propensioni dei datori di lavoro ad investirdlandormazione della manodopera dei
lavoratori maturi, verificando nel contempo le canehi e le opportunita di formazione

presenti nei contesti di lavoro;

- le propensioni alla formazione da parte dei lawmtatnziani, le motivazioni della
partecipazione e non-partecipazione ad iniziativie riqualificazione e sviluppo

professionale.

Lo studio e stato condotto su due casi-studio dakred uno settoriale, selezionati all’interno
del territorio oggetto d’'indagine, la provincia Tiento, tra i settori economici e produttivi

maggiormente rilevanti per il territorio stessolldapecifico, I'indagine ha coinvolto:

1. Associazione Artigiani e Piccole Imprese della Fnoia di Trentoper le piccole e micro-

aziende del settore artigianato;

2. Valman SpA media azienda operante nel settore tessile,itaedh in Trentino e in

Veneto;
3. Whirlpool SpA grande azienda multinazionale operante nel sett@talmeccanico.

Dato I'utilizzo di casi di studio aziendali, & impante sottolineare che questi casi, in quanto
raffiguranti singole realta aziendali, non possaBalevono essere considerati rappresentativi
del contesto settoriale cui afferiscono. Cido noaotd, essi possono offrire un interessante
spaccato del mondo produttivo trentino dei settomvolti, oltre che delle realta aziendali di

uguali o simili dimensioni.
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Questo rapporto e cosi strutturato: dopo una bnetveduzione al progetto ed al contesto
sociale e geografico in cui lo stesso si inseri@gfe capitolo 1), vengono presentatati e
descritti i singoli casi di studio aziendali/sekadir (cfr., capitolo 2) e viene realizzata
un’analisi complessiva e conclusiva dell'insieme dggi raccolti, dai quali trarre indicazioni

per futuri interventi dpolicy (cfr., capitolo 3).

1.1 IL CONTESTO
1.1.1.IL NUOVO MERCATO DEL LAVORO ED | LAVORATORI OVER45

Da alcuni anni si sta rafforzando la consapevoleaza i modelli occupazionali della
popolazione attiva, inclusa quella anziana, starambiando significativamente. Il lavoro per
tutta la vita, il cosiddetto “posto fisso”, sta éihendo un fenomeno del passato comportando
la necessita, non solo da parte dei giovani maeaechoprattutto dei lavoratori anziani, di

adeguare e cambiare il lavoro piu volte nel comltadsita.

Lo sviluppo tecnologico in atto ed i cambiameniivallo organizzativo, inoltre, richiedono ai
lavoratori continui e costanti aggiornamenti deblsapere e delle loro competenze lungo

tutto I'arco della vita professionale.

Se questi mutamenti strutturali pongono la priositd “lavoratore anziano” per le maggiori
difficolta che questi pud incontrare nell’accedatanercato del lavoro, i cambiamenti nella
composizione demografica della popolazione raffoozalteriormente questa priorita. La
popolazione giovane, infatti, sta diminuendo pregneamente a fronte di un aumento della
popolazione anziana. E questitend e destinato a proseguire in considerazione

dell'invecchiamento dei figli del cosiddetto “babpom” degli anni Settanta.

La necessita di un intervento a favore dei lavoraaziani é evidenziata anche da taluni
atteggiamenti, spesso peraltro inconsapevoli, aisscattenzione nei confronti dei lavoratori
anziani da parte dei datori di lavoro e, talvoldmche dei colleghi piu giovani. Questi
comportamenti si sostanziano, nella pratica, anchéorme di discriminazione. Questo
alimenta un circolo vizioso per cui i lavoratorizeani, essendo penalizzati sia in sede di
assunzione che di partecipazione alle attivita &dive, presentano anche il maggior rischio di

espulsione dal mercato del lavoro.
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Sulla base delle considerazioni sopra esposterofjgito AWARE —Ageing Workers to
Recuperate Employabilityi propone di aumentare I'occupabilita e/o le petsve di carriera
della popolazione anziana (con piu di 45 anni),limigndone lI'accesso e la partecipazione
alle opportunita di apprendimento e formazione @esrendo la consapevolezza delle loro

competenze (Lahet all., 1998: 5).

1.1.2L A FORMAZIONE IN EUROPAE IN | TALIA

Nell'ottica di migliorare le prospettive occupazadindei lavoratori in questo nuovo scenario
del mercato del lavoro, I'Unione europea e lo Stttllano hanno messo a punto politiche di
indirizzo ed interventi concreti volti a favorira formazione continua lungo tutto I'arco della

vita professionale.

Le politiche europee a sostegno della formazionatimoa si basano su due pilastri

fondamentali:

- daun lato, la “Strategia europea dell'occupazidi®O), lanciata nel 1997 dal Consiglio

europeo straordinario di Lussemburgo; e
- dall'altro, lo “Spazio europeo per I'apprendimepermanente™.

Queste due politiche sono state rese maggiormeeterati con la definizione della Strategia
di Lisbona (marzo 2000), in cui si guarda stratagiente allUnione Europea come ad

un’economia basata sulla conoscenza piu competéidinamica del mondo entro il 2010".

Nella nuova SEO, integrata e rilanciata nel 2008 si punta I'attenzione esclusivamente
sulla formazione continua quale “elemento essemziddll'equilibrio tra flessibilita e
sicurezza” del posto di lavoro, ma anche sull’apgmmento lungo tutto I'arco della vita.
Proprio grazie allunione di queste due componestitategiche e possibile porsi come

obiettivo

1. procedere verso la piena occupaziooen obiettivi intermedi per il 2005
guantificati in un tasso di occupazione medio delE& pari a 67%, del 57%
per la donne e dé&l0% per i lavoratori anziani (tra 55 e 64 annj)..]

! Queste politiche sono state avviate nel 1996ssuiate nel 2002 in una Risoluzione del Consiglimgeo.
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Dall’enunciazione dell'obiettivo sopra esposto appauindi evidente che, anche nella
strategia europea per I'occupazione, la probleraatiei lavoratori anziani rappresenta una

priorita.

Queste Iniziative comunitarie si sono tradottejvallb nazionale, nell'introduzione di una

serie continua di strumenti per la formazione cuordi

In primis deve essere citata lagge 236/93 che, accanto alle misure FSE, rappresenta il
canale principale della formazione continua neltnoo®aese. In questo contesto trovano
spazio i piani formativi aziendali, settoriali, tiéoriali, individuali. Il piano formativosi
inquadra come programma organico di azioni forneattoncordato dalle parti sociali e
rispondente a esigenze aziendali, settoriali,ttetali o individuali. Questi possono applicarsi
alla singola azienda o ad un gruppo di aziendeyram specifico settore, al territorio o a
singoli lavoratori. A questi si affiancangrogetti formativi aziendal{o pluri-aziendali) che
sono, invece, generalmente costituiti da un progettecutivo, all'interno del quale sono
riportati i dati descrittivi e strutturali dell'aane formativa, solitamente accompagnati da un

parere favorevole delle parti sociali.

Da quanto sopra riportato si evince come, nel nmesg@ di programmazione ed attuazione
degli interventi realizzati a partire dallagge 236/93, le parti sociali giochino un ruoltvat
Sebbene nel meccanismo della legge 236/93 sianwidodbili tre distinti livelli di
concertazione tra le organizzazioni di rappreserdasociale e, o le parti sociali, o le
istituzioni pubbliche, il ruolo delle parti socialiveste sempre e comunque un’importanza
preminente (ISFOL, 2003: 20).

Di recente, nel 2003, affianco alla legge 236 éosi@trodotto un nuovo strumentofondi
paritetici interprofessionali per la formazione dowa | fondi interprofessional
rappresentano i nuovi organismi nati con I'obiettdi promuovere la formazione continua di
operai, impiegati, quadri e dirigenti per una lapgate delle imprese italiane. In particolare,
I'attivita dei fondi consiste nella promozione ednhziamento di piani formativi che le
imprese, singolarmente o in forma associata, deoidiecideranno autonomamente di

realizzare per i propri dipendenti.

2 Decreto legge 20 maggio 1993, n. 14, convertitm modificazioni, in legge 19 luglio 1993, n. 236 -
“Interventi urgenti a sostegno dell’'occupazionaibplicata in G.U. n. 116 serie generale del 20 ritay§93.
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L’attivita dei fondi & stata resa possibile graze previsioni della legge 388/00, che
consente alle imprese di destinare la quota deB0% dei contributi versati all'INPS (il

cosiddetto “contributo per la disoccupazione”) &lemazione continua dei propri dipendenti.

| fondi paritetici interprofessionali per la formame continua richiedono e vedono I'impegno
diretto delle organizzazioni dei lavoratori e deitati di lavoro. Infatti, I'esperienza ha

insegnato che la bilateralita &, nella pratica,tafreno piu idoneo per una corretta

identificazione dei fabbisogni professionali dettgrese.

| fondi paritetici interprofessionali per la formame continuasi inseriscono quindi all’interno

di un sistema piu ampio e consolidato di struménfinanziamento e gestione delle iniziative
per la formazione continua: un sistema che comgréhBSE (attraverso POR e Azioni di
sistema del Ministero del Lavoro) e la 236/93. banplessita del nuovo sistema cosi creatosi,
e le caratteristiche ddhrget e degli obiettivi che caratterizzano i nuovi forhritetici
interprofessionali, rendono necessaria una rioegazione complessiva del sistema. Questo &
ancor piu necessario anche in considerazione tteldae non tutte le categorie di lavoratori
sono interessate dall’azione dei Fondi. Si pengaaiticolare ad alcune zone grigie quali, ad
esempio, “[...] i lavoratori in eta avanzata a rischdi obsolescenza professionale e in
generale i lavoratori con basso livello di scotaiitseriti nei gradini piu bassi della struttura
aziendale.” (ISFOL, 2003: 19)

1.1.3LA FORMAZIONE AZIENDALE IN | TALIA

Nel confronto con I'Europa, I'ltalia presenta urferta formativa aziendale alquanto debole
sotto il profilo quantitativo. Osservando la paipezione alle attivita formative dei lavoratori
adulti in Itali&, la percentuale di partecipazione & pari al 3,d8afro un valore massimo del
17,6% della Svezia ed uno minimo pari a 0,4% delecia (Lahret all., 1998: 7). Un dato

che risulta essere piu spiccato per i lavoratoetdiavanzatayer45).

Nonostante questo aspetto negativo, le aziendeopossssere concepite come luogo di
apprendimento nella prospettiva di rispondere adgenze di professionalizzazione
provenienti dal sistema produttivo. In questa petisya, I'impresa dovrebbe indirizzare le
proprie iniziative al fine di evitare il rischio diepauperamento ed obsolescenza delle

competenze dei propri lavoratori. Per fare que$azienda si dovrebbe adoperare sia

® Lo studio considera lavoratori anziani quelli goa di 30 anni di eta.
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cooperando alla crescita del sistema di competeletla comunita locale, sia evitando
I'appesantimento del tessuto socio-economico teraie, eventualmente dovuto alla perdita

di capacita professionali dei lavoratori, ed intjgatare di quelli anziani.

Tuttavia, il dibattito sull’offerta formativa azidale per i lavoratoriover 45 non puo
prescindere dall’aspetto della domanda. Infattofférta e la domanda di formazione
evidenziano come il punto centrale della discussioon sia solo I'accesso alle opportunita

formative, ma anche e soprattutto la motivazionexXander, 1997).

Proprio per mettere in luce entrambi questi aspetpper migliorare e meglio tarare gli
interventi formativi per accrescere le competenege ldvoratori anziani, si € deciso di
intraprendere uno studio sulle “propensioni formatdei datori di lavoro (I'offerta) e dei

lavoratoriover45 (la domanda)”.

1.2 IL TERRITORIO OGGETTO DI STUDIO: LA PROVINCIAD | TRENTO

Le indicazioni genericamente fornite sullo stato ldeoratori anziani in Europa ed in ltalia
devono essere ricondotte al territorio della prowrdi Trento, cui lo studio si riferisce. | dati
seguenti ne riassumono la situazione e permettodoeadi avere un riferimento quantitativo

dei termini del problema in provincia.

In base ai dati ISTAT sul mercato del lavoro (CNEQQ3) riferiti al 2002, la popolazione di
eta superiore ai 45 anni residente in provincid@into ammonta a 122.200 unita, di cui
62.200 maschi e 60.000 femmine. L'incidenza di tpedasse d'eta sul totale della
popolazione provinciale é del 30%.

La popolazione attiva compresa tra 45 e 64 annitaigpari a 62.800 unita, di cui 41.400

maschi e 21.400 femmine, ed € cosi articolata:
- gli occupati sono pari a 61.400 unita;

- le persone in cerca di occupazione risultano 1(#d@idenza di questo gruppo sul totale
degli inoccupati in provincia & del 51%, quota clade al 58% se si considera anche la

componente femminile);
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- la non-forza lavoro nella medesima classe d’eta ®d00 unita, di sui 2.000 si sono
dichiarate in cerca di occupazione, anche se naivaatente, e disponibili per

un’eventuale occupazione.

Prendendo in considerazione la sola popolazioineattirca il 50% deglover45 possiede la
sola licenza media inferiore o elementare, il 3686gede una qualifica professionale o un
diploma, il 14% ha conseguito un titolo di istruzéouniversitaria.

Quanto ai settori di occupazione, le quote piu ifigative si rilevano nel comparto
manifatturiero (15%) e commerciale (14%), ma anahesoprattutto nella pubblica

amministrazione ed istruzione (18%).

I livelli di attivita variano dal 71,5% per la ckes d’eta compresa tra 45 e 54 anni, al 27,4%

per gliover55.

In termini di disagio occupazionale si segnalan® Pérsone iscritte nelle liste di mobilita nel
2002, che rappresentano il 47% dell'intstockdi lavoratori eccedenti rispetto ai fabbisogni
aziendali. Gliover45 iscritte nelle liste di disoccupazione dal git24 mesi ammonta a circa

1.200 unita rispetto ad un volume complessivo dcaupati pari a circa 4.900 unita.

Da questo quadro si evince come anche nel contiesitno vi sia una tendenza generale al
ritiro anticipato dal mercato del lavoro non appdaanormativa lo consente. Questo é
suffragato anche dal fatto che, nonostante i voldminoccupazione e di espulsione dai
processi produttivi siano abbastanza contenutiedalel disagio occupazionale di tale fascia
di popolazione attiva ha manifestato negli ultirmnia segnali di consolidamento ed

ampliamento.

1.3 ANTICIPAZIONE DEI RISULTATI

L’analisi dei casi studio ha permesso di evidemzacuni aspetti delle propensioni formative

dei datori di lavoro e dei lavorataver45 nelle aziende trentine oggetto di studio.

| casi considerati hanno coinvolto due aziende, delasettore metalmeccanico e l'altra del
settore tessile, ed il settore dell’artigianato cminplesso con le sue micro e piccole aziende.

In particolare, I'indagine ha coinvolto:

1. Associazione Artigiani e Piccole Imprese della FPmoia di Trentoper le piccole e micro-

aziende del settore artigianato;
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2. Valman SpA media azienda operante nel settore tessile,itaedh in Trentino e in
Veneto;

3. Whirlpool SpA grande azienda multinazionale operante nel sett@talmeccanico.

L’aspetto piu significativo emerso dalla ricercguarda la dimensione della formazione,
ovvero I'insieme delle attivita formative dedicaielavoratoriover45. Tutti i casi considerati

hanno evidenziato I'assenza di formazione specibieai lavoratori appartenenti a questa
classe d’eta. Infatti, pur potendo frequentarersicorganizzati dall’azienda per la categoria
professionale cui questi lavoratori appartengonay esistono specifici corsi o percorsi
formativi volti alla formazione dei lavoratori cguiu di 45 anni. Questo aspetto sottolinea la
scarsa, quando non inesistente, propensione faandei lavoratoriover 45 da parte del

datore di lavoro. Questo atteggiamento si giustifioiché il lavoratore e considerato non
tanto per la sua eta, ma per la sua competenzéorireazione € pensata e svolta, pertanto,
mirando al miglioramento continuo delle competeteenico-professionali del lavoratore,

indipendentemente dall’eta anagrafica.

Per quanto riguarda la propensione formativa deirktoriover45, anche in questo caso non
risulta particolarmente accentuata. | lavoratorziami, infatti, mostrano generalmente una
scarsa propensione alla formazione per l'avvicindedl'eta della pensione e/o lidea di

possedere gia la necessaria (e sufficiente) I'esmea professionale proprio in virtu della loro

eta.

10
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2. CASI STUDIO
2.1 1L SETTORE DELL'ARTIGIANATO

2.1.1L’ ARTIGIANATO IN TRENTINO
2.1.1.1 Definizione di “impresa artigiana”
Ai sensi della legge 8 agosto 1985, n. 43 regolamenta il settore artigianale:

E artigiana l'impresa che, esercitata dall'impréoi artigiano nei limiti dimensionali di
cui alla presente legge, abbia per scopo prevalentevolgimento di un’attivita di

produzione di beni, anche semilavorati, o di pmeta di servizi, escluse le attivita
agricole e le attivita di prestazione di servizintoerciali, di intermediazione nella
circolazione dei beni o ausiliarie di queste ultide somministrazione al pubblico di
alimenti e bevande, salvo il caso che siano soltenestrumentali e accessorie
all'esercizio dell'impresa.

[..]

L'impresa artigiana pud essere svolta anche copréstazione d’'opera di personale
dipendente diretto personalmente dall'imprenditanigiano o dai soci, sempre che non
superi i seguenti limiti:

a) per lI'impresa che non lavora in serie: un magsiin 18 dipendenti, compresi gli
apprendisti in numero non superiore a 9; il nummassimo dei dipendenti puo essere
elevato fino a 22 a condizione che le unita agiergiano apprendisti;

b) per 'impresa che lavora in serie, purché caodazione non del tutto automatizzata:
un massimo di 9 dipendenti, compresi gli apprendishumero non superiore a 5; il
numero massimo dei dipendenti puo essere elevaiafil2 a condizione che le unita
aggiuntive siano apprendisti;

c) per l'impresa che svolge la propria attivita seittori delle lavorazioni artistiche,
tradizionali e dell'abbigliamento su misura: un sia® di 32 dipendenti, compresi gl
apprendisti in numero non superiore a 16; il nummassimo dei dipendenti puo
essere elevato fino a 40 a condizione che le agigguntive siano apprendisti. [...];

d) per I'impresa di trasporto: un massimo di 8 dgbenti;

e) per le imprese di costruzioni edili; un massiaiol0 dipendenti, compresi gli
apprendisti in numero non superiore a 5; il nummassimo dei dipendenti puo essere
elevato fino a 14 a condizione che le unita agiergiano apprendisti.

* Pubblicata nella Gazzetta Ufficiale del 24 agd€i85, n. 199.
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2.1.1.2 Caratteristiche del settore
L’ artigianato svolge un ruolo importante e vitale nel conteglbeconomia provinciale.

Le attivit censite in cui operano le imprese artigiane tneniomprendond:alimentari ed
affini; pelli e cuoio; tessili e abbigliamento; lege derivati - arredamento; carta, stampa, arti
grafiche; ottica e foto, fono incisioni; strumentiusicali; ferro e leghe; meccanica;
oreficeria ed orologeria; vetro, ceramica e poargll estrattive e materiali edili; prodotti
chimici, materie plastiche e gomma; edilizia; inmtistica; trasporti; estetica della persona;

servizi e altre attivita.

Tra queste, le attivita maggiormente incidenti aedtruttura artigiana locale sono quella
manifatturiera e quelle relative all'edilizia edstallazione di impianti. | dati relativi al 1998
mostrano che il 37,40% dell’artigianato locale dstes di imprese operanti nel settore
manifatturiero, nel quale risulta occupato il 43&0di tutti i dipendenti censiti.
Contemporaneamente, il comparto dell’edilizia edtatlazione di impianti comprende il
38,00% di tutte le imprese, con il 35,40% del @@¢gli addetti.

Grafico 1
SETTORI PRODUTTIVI
DELL'ARTIGIANATO TRENTINO

24,60%
37,40% O manifatturiero
B edilizia e impianti
Oaltro
38,00%

Fonte: Albo delle Imprese Artigiane della Provingiatonoma di Trento, 1998.

® Albo provinciale delle imprese artigiartetp://www.artigianato.provincia.tn.it/attivita.htm

® Ufficio Studi Statistiche e Prezzi della CameraC@immercio Industria Artigianato Agricoltura — Tten(a
cura di) (2000)Scoprire il Trentino. Alcuni lineamenti sull’'econ@nla cultura e le opportunita del territorjo
Trento: CCIAA, p. 17.
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Inoltre, e rilevante segnalare I'artigianato aitist Le tradizioni culturali trentine trovano in
gueste produzioni la forma piu naturale per espsime di conseguenza, di tramandarsi nel
futuro. Particolarmente significativa € ancora loduzione di manufatti in rame (vasi,
pentole ed accessori per la casa) ed in altri naditenetallici (ferro e peltro), storicamente
collocate nella Valsugana e sull’asta dell’Adigdtré produzioni da segnalare sono quelle

della ceramica e del tessile.

Secondo i dati disponibili presso I'“Albo Artigianilella Provincia di Trentd,a fine 1998 le
impreseartigiane iscritte all’ “Albo” ammontavano a 1223on oltre 32 mila addetti. Nello
stesso periodo dell’anno precedente erano inveesepti sul territorio provinciale 12.005

aziende artigiane in cui trovavano occupazione®2aidettP

Questatrend di crescita del numero delle imprese si e invertiégli ultimi anni, pur con una
tendenza contraria quanto al numero di addettiilT2803 ed il 2004 si € registrato infatti un
fenomeno piuttosto singolare che associa alla dimaame del numero di imprese censite, un
aumento nella numerosita dei dipendenti. In adtnmini, avviene che alla diminuzione della
numerosita delle imprese complessive corrispondefiorzamento nella struttura della forza

lavoro impiegata.

Questo dato risulta in maniera chiara dall'indagiampionaria semestrale condotta per conto
dell’Associazione Artigiani e Piccole Imprese delRrovincia di Trento (di seguito

denominata Associazione Artigiaflijui si riferisce la tabella sotto riportata.

| dati reperibili sul settore artigianato in prosia di Trento sono piuttosto frammentari poichéevaono le
istituzioni e gli enti che se ne occupano e ne rourgli interessi. All’Albo delle imprese artigiardebbono
obbligatoriamente iscriversi, entro 30 giorni daifio dell'attivita, tutte le imprese che possiedoi requisiti
(soggettivi ed oggettivi) di impresa artigiana pstivdalla legge provinciale 12 dicembre 1977 n. Bdr
maggiori informazioni, consultare il sito internkttp://www.artigianato.provincia.tn.it/default_allbm

8 Ufficio Studi Statistiche e Prezzi della CameraGdimmercio Industria Artigianato Agricoltura — Tter(a
cura di),Scoprire il Trentino. Alcuni lineamenti sull’econ@nla cultura e le opportunita del territorjdl rento:
CCIAA, 2000, p. 17.

° BS Consulting (a cura di)/Ill indagine congiunturale sull'artigianato nell®rovincia autonoma di Trento.

Occupazione: tabelle e commenti - Il semestre 200dnto: Associazione Artigiani e Piccole Imprassia
Provincia di Trento, 2005.
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Variazione % occupati
Periodo rispetto allo stesso periodq
dell'anno precedente
| semestre -0,9%
2002
Il semestre +0,6%
| semestre +3,7%
2003
Il semestre +1,7%
| semestre +2,5%
2004
Il semestre +4,2%

Fonte: Osservatorio sull'artigianato trentino,éhsestre 2004°

Nel Il semestre del 2004 si evidenzia una posiispansione dell'indicatore sugli occupati,
con un progresso di +4,2% rispetto al medesimo seendel 2003. Questo esito si configura

storicamente come la migliore risultanza ottenai#liddicatore.

| dati sulladimensione media delle impreasigiane trentine, ovvero il numero di addetti per
impresa, forniscono ulteriore supporto. Nel 1998madia provinciale della dimensione

aziendale era di 2,69 addetti per imprEsko stesso indicatore riferito al secondo semestre
del 2004 mostra un numero medio di dipendenti a0 per impresa. Si evidenzia pertanto

un aumento netto degli addetti nelle imprese amigitrentine.

Alcune differenziazioni devono tuttavia essere ntigi@ per categorie d'attivita. Tra le
macrocategorie di attivita identificate precederdrta, il comparto delle costruzioni e quello
manifatturiero rappresentano i macrosettori coditaensione media relativamente superiore
(rispettivamente 4,3 e 4,1). Dall’altro lato, com apprezzabilegap, la risultanza piu
contenuta é quella che interessa le aziende atél/eomparto dei servizi, con una media di
3,2 dipendenti per singola impresa artigiana cansit

1% Tratto da: BS Consulting (a cura dijll indagine congiunturale sull'artigianato nellBrovincia autonoma di
Trento. Occupazione: tabelle e commenti - Il sera€d®04 Trento: Associazione Artigiani e Piccole Imprese
della Provincia di Trento, 2005, p. 8.

1 | La media tiene conto tanto delle imprese di grapginto di piccole dimensioni. Le imprese che,dsealle
indagini camerali, superano i sette addetti somaravincia di Trento 683, con 8.764 unita lavorat{in media
12,8 addetti/unita locale).
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Per quanto riguarda lacalizzazionalelle imprese artigiane sul territorio provinciase puo
notare una sorta di distribuzione per distrettidottivi. Infatti, le imprese estrattive si
localizzano principalmente nei Comprensori dellalé/alell’Adige, dell’Alta Valsugana,
della Vallagarina (il 77,91% con il 68,79% deglidatti del settore), data la concentrazione
delle cave di porfido nei primi due e la presenzam@&rmo granulato nell’ultimo. E’
interessante ricordare, inoltre, la presenza de adivgranito nel Comprensorio delle Valli

Giudicarie (Val di Genova).

Le aziende manifatturiere in senso stretto si tmovarincipalmente nei Comprensori della
Valle dell’Adige, della Vallagarina, della Val didd ed in quello delle Giudicarie (il 64,53
con il 65,87 degli addetti presenti nel settoreg. haggior parte delle ditte manifatturiere
svolge attivita connesse con le lavorazioni detofee meccaniche (41,98%) del legno
(27,75%), alimentari (8,55%) e tessili (6,28%).particolare, e interessante notare come la
concentrazione di queste lavorazioni nei due Congae di fondovalle (Valle dell’Adige e
Vallagarina) non € cosi alta come invece si & potgiservare per le altre attivitd. Si tratta
piuttosto di una realta ben radicata su tutta tvipcia. Cio vale soprattutto per le aziende
operanti nel comparto del legno. Infatti il 14,58%gueste aziende si trova nel Comprensorio
della Val di Non, il 10,99% in quello della Val Biemme e il 10,68 nelle Valli Giudicarie,
con un’occupazione complessiva pari al 25,82% akallé del settore. Per quanto riguarda i
rimanenti rami d’attivita, non si rilevano compartenti particolari, ad eccezione della loro

concentrazione nella Valle dellAdige e in Vallaiga.

2.1.1.3 Caratteristiche dell’occupazione

Il settore dell’artigianato e il primo settore inogincia di Trento per occupazione, contando

circa 1.000 unita in piu rispetto al settore indase 2

All'interno delle imprese artigiane, pur presentandlotti numeri di occupati per un’unita
imprenditoriale rispetto ad altri settori d'att&jt si possono distinguere varie figure
professionali. La classificazione tradizionale eu ptomune (effettuata anche dalla
Associazione Artigiani) distingue gli addetti iretcategorie: titolari (di imprese artigiane),
soci e dipendenti. Questi ultimi rappresentanodigoria piu consistente e risultano essere
circa 17.000.

2 |ntervista a Renzo Rensi, Dirigente Area Lavoresdciazione Artigiani e Piccole Imprese della Rioid di
Trento. Trento, 25 maggio 2005.
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Grafico 2
OCCUPATI NEL SETTORE ARTIGIANATO
IN TRENTINO PER VESTE GIURIDICA

27%
48% Otitolare
Osocio
Odipendente
25%

Fonte: Provincia Autonoma di Trento, Commissionavifrciale Artigianato; situazione al 31.12.2004.

Questa classificazione, tuttavia, mette in rilié@weste giuridica all'interno della compagine
societaria/d'impresa di ciascun occupato, ma namete di distinguere e identificare |l
ruolo e le funzionprofessionalisvolte da ciascuno addetto, specie se dipendaliiteterno
dellimpresa. Cio nonostante, € possibile evidemziguesto aspetto in base al tipo di
contratto, distinguendo cioé gli occupati del gettartigiano in: impiegati, operai, apprendisti

e contrattisti in formazione-lavoro (CFH.

Impiegati la componente impiegatizia va assumendo un’'impadacrescente all’interno

della struttura complessiva dell’'occupazione aatigi, poiché svolge un numero di funzioni
sempre maggiori precedentemente svolte direttandadtéitolare. Questo ruolo crescente e
reso necessario dall’espansione della strutturaaraell'impresa artigiana locale, che mette
in luce la progressiva specializzazione dei rubd. funzioni amministrative e di gestione
ordinaria vengono quindi sempre meno svolte daiar& del titolare, che le delega invece a

specifiche professionalita operanti all’internoldelompagine aziendale.

Operai rappresentano ancora e costantemente la magggoemsoluta dei dipendenti delle
imprese artigiane trentine. Le percentuali di oatupon mansioni di operai sono ancora in

continua espansione.

13 BS Consulting (a cura di)/lll indagine congiunturale sull'artigianato nellRrovincia autonoma di Trento.
Occupazione: tabelle e commenti - Il semestre 200dnto: Associazione Artigiani e Piccole Imprassia
Provincia di Trento, 2005, p. 13-16.
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Apprendisti 'andamento altalenante registrato negli ultimhig sembra essersi attestato su
trend lievemente positivi. Nonostante le modifiche Iéfise introdotte dalla legge Biagi (o
forse proprio in funzione di esse), la crescitalidggprendisti puo essere letta statisticamente
come un diffuso sintomo delle necessita emergem$so 'universo artigiano trentino di
compiere assunzioni di manodopera presso le ol piu giovani, ancorché non ancora

sottoposte a percorsi formativi di altro tipo.

CFL: questa categoria contrattuale continua la sualiione. Questo permette solo la
constatazione del declino dei CFL che, oltre chevarsibile, appare ormai avviato verso la

sua fase terminale.

L’analisi degli occupati nel settore dell'artigidnain Trentino per classi d’efamette in
evidenza come i titolari e soci di eta compresa 8@ ed i 39 anni costituiscano il gruppo piu
consistente. Cio nonostante, appare di tutta niea sicuramente non trascurabile anche il
dato relativo agli occupati titolari e soci di etampresa tra i 40 ed 59 anni, che per la

maggior parte rientrano nel gruptargetdi questa indagine, ovvero giver45.

Grafico 3
OCCUPATI (titolari e soci) PER CLASSI DI ETA'
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Fonte: Provincia Autonoma di Trento, Commissionavifrciale Artigianato; situazione al 31.12.2004.

141 dati disponibili degli occupati per classi d’eiguardano solo i titolari ed i soci di impres#igiana.
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Un altro elemento importante & dato poi dalla congobe di genere degli occupati (titolari e
soci). Infatti, cosi come mostra il Grafico 4 sotiportato, la maggior parte degli occupati,
indipendentemente dalla loro veste giuridica dilaéite o socio dell'impresa, € rappresentata
da uomini (87% dei titolari ed 78% dei soci). Latpdemminile costituisce in entrambi i casi
una parte minimale, pur con una percentuale maggal totale all'interno della categoria
“socio” (22% contro 13%).

Grafico 4 -
OCCUPATI (titolari e soci) PER SESSO
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Fonte: Provincia Autonoma di Trento, Commissionavifrciale Artigianato; situazione al 31.12.2004.

2.1.2L' OFFERTA FORMATIVA

Le dimensioni e la frammentazione del settore ian@e trentino non permettono di

considerare una singola unita artigianale e diizreaine le attivita formative intraprese. In

alternativa, abbiamo optato per I'analisi dellaltéeahe, piu di tutte le altre, rappresenta la
categoria *“artigiani” del trentino contando, trasuoi membri, circa 36.000 addetti:

I'’Associazione Artigiani e Piccole Imprese della¥ncia di Trentd"

L’Associazione Artigiani organizza e svolge corsfarmazione per gli addetti del settore, a

cui possono partecipare tutti i membri dell’ Assaaae.
A seconda della fonte di finanziamento principat®rsi rientrano nelle seguenti categorie:

1) corsi del Fondo Sociale Europeo (FSE);

!> Materiale raccolto durante I'intervista a Renzon&leDirigente Area Lavoro, Associazione Artigi@nPiccole
Imprese della Provincia di Trento. Trento, 25 madfi05.
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2) corsi cofinanziati dall’Agenzia del Lavoro dellaovincia Autonoma di Trento;
3) corsi autofinanziati.

Tutti i corsi e le attivita formative sono progeéttalall’Associazione stessa sulla base delle
esigenze evidenziate, raccolte e/o espresse d#égliaai membri. A seconda della tematica
affrontata, questi vengono finanziati o co-finatizémn fondi comunitari, come ¢ il caso del
Fondo Sociale Europeo gestito a livello localea®&tovincia autonoma di Trento, con fondi
provinciali tramite I'Agenzia del Lavoro, oppure cama autofinanziati dalla stessa

Associazione.

Inoltre, a questi corsi si devono aggiungere quiéanziati e svolti da ditte private,
prevalentemente indirizzati all'addestramento pBsi@nale relativamente all’uso di

specifiche apparecchiature o strumenti.

2.1.2.1. | destinatari delle azioni formative

| destinatari degli interventi formativi nel setosono in genere i lavoratori artigiani, senza
distinzione di veste giuridica all'interno dell’'®rida e senza limitazioni e restrizioni d’eta.
Non esiste nellesperienza pregressa, né allo stitoale, un percorso formativo

specificamente indirizzato a lavoratoxier45.

La formazione proposta — secondo modi, tempi etataiche variano da corso a corso — e
volta a migliorare le competenze, e quindi la dicazione professionale, del lavoratore
artigiano, generalmente all'interno della sua ai@dtivita, ma indipendentemente dalla sua

eta anagrafica.

Tuttavia, si deve segnalare che taluni percorsinédivi, per loro natura, hanno visto la
partecipazione di un numero piu consistente dir@woi over 45 rispetto ad altri percorsi.
Riportiamo di seguito alcuni dei corsi che hanrgiosia partecipazione, o una partecipazione

“piu consistente” rispetto al normale, di lavoratover45.

Un posto di primo piano € occupato ddtamazione per aziende in crisin questo caso i
corsi sono rivolti a tutti i lavoratori, senza dizioni, essendo i corsi rivolti alla

qualificazioné® degli addetti del settore. Di particolare riliesono i corsi di formazione

18 S tratta di qualificazione e non di ri-qualifi¢aze; ovverogualificazione professionaleel medesimo ambito
professionale e d'attivita del lavoratore e nonriefjualificazione professionaléestinata all'inserimento del
lavoratore in altri settori o attivita.
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organizzati per persone in sospensione temporatafivith. In questo caso si tratta di
organizzare dei corsi formativi per quegli addekte si trovano in un periodo di sospensione
dal proprio lavoro a causa di una crisi. | corsisgdinalizzati a permettere di coprire, anche e
soprattutto economicamente, questo periodo di sgspee o0 inattivita professionale,
sfruttandolo per la formazione (teorica). In questado il lavoratore riesce a percepire '80%
del proprio salario/stipendio, integrando la cassgrazione guadagni (CIG). Questi

interventi formativi vengono organizzati e svottrhite I'Ente bilateralé’

Gli interventi di questo genere restano, pero, isadati. Il settore dell’artigianato in Trentino
non sta attraversando, infatti, un periodo di crtcsime avviene invece nel resto d’ltalia.
Questo in quanto in Trentino non esistono condiséespecifici distretti industriali attorno ai
quali ruota l'indotto artigianale; come nel casd, esempio, di FIAT in Piemonte, oppure

dell’industria cantieristica a Genova.

Tuttavia, restano da verificare le prospettiveattif la crisi del settore tessile ha gia prodotto
una riduzione compresa fra 700 e 800 addetti; rmheéz che, fortunatamente, é stata
scaglionata nel tempo, permettendo un (ri)assoniondi questi addetti in altri comparti. Il

fenomeno, quindi, seppure in progressione, nonragpar ora allarmante.

La situazione € stata anche calmierata dall'inteivelell’Agenzia del Lavoro, che dal 1990
ha erogato - attraverso il cosiddetto “Progettofie” sussidi pari a circa 20-25 milioni alle

aziende che hanno assunto lavoratori “in esubero”.

Il corso per la successione d'impresanvece indirizzato specificamente a giovani tavari

artigiani che si apprestano ad entrare in azierglédbentrare al genitore (parente o affine) alla

7 Gli Enti bilaterali sono “enti di fatto” e sono 6it[i] a favorire tanto una comunicazione pitl cbbeativa fra

le parti sociali [...], quanto e soprattutto I'efigita della tutela dei lavoratori attraverso I'ee@ipne diretta di
prestazioni sia contrattuali che integrativewtlfare un miglior funzionamento del mercato del lavoon,
consolidamento della sindacalizzazione e del firrangnto delle organizzazioni rappresentative che lo
compongono.” (Leopardi, 2005: 25-26) Per approforditi sul ruolo e le funzioni del’Ente Bilateralefr:
Leonardi, 2005; Bellardi, 1997; e,
http://www.ebna.it/enti/index.asp?nome=intro&titel8620sistema%20degli%20enti%?20bilateralSul  ruolo
degli Enti Bilaterali in Trentino, si veda inved@rovincia Autonoma di Trento — Agenzia del Lavo2®@2),
Interventi di politica del lavoro per il Trentind®2-2004 Trento: Provincia Autonoma di Trento, pp. 99.

'8 || progetto, tecnicamente denominato “progettociie per I'occupazione attraverso la valorizzagiatelle
potenzialita turistiche ed ecologico-ambientali't@munemente noto con il termine di “Progettonkfirbgetto

e attivo in Trentino dal 1990 e rappresenta un’@spea unica in ltalia, poiché si rivolge ai lavimna “in
esubero” espulsi dai processi produttivi; in afiegole, a coloro che hanno perso il lavoro e chbecis per I'eta
avanzata, si trovano in grande difficolta. Il “Pettpne” & servito alare corpo ad un’esperienza unica, che ha
saputo consolidarsi con gli anni, produrre lusiegheffetti, ricadute, radicamenti sul territoriofra la gente.

Un progetto che si & migliorato, dimostrando capadi adattamento alle continue e dinamiche maatifimni

del mercato del lavoro, del tessuto sociale, detledizioni di vita e delle domande di attivitd. Reaggiori
informazioni, cfr:http://www.ripristino.provincia.tn.it
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guida dellattivita. Cido nonostante, il corso hatei la partecipazione ed il coinvolgimento
indiretto di lavoratorover 45. Infatti, colui che cede (o fa succedere qualcoe) I'impresa é
un lavoratore anziano, solitamente titolare delbresa, di piu di 45 anni. Il corso prevede
pertanto il riconoscimento indiretto della figural thvoratore anzianmyer 45) che partecipa
attivamente per spiegare l'attivita e facilitare p@ssaggio. In questo modo si valorizza
I'esperienza acquisita a vantaggio del lavoro futur

Le figure professionali a cui questo corso si meolsono di livello medio-alto, poiché lo

scopo € quello di favorire il passaggio nella “gest” dell'azienda. Le competenze che si
formano sono pertanto di tipo gestionale. Pur negseredo necessariamente richiesto il
diploma di laurea, il corso pud essere equiparafercompetenze richieste e conoscenze

fornite - ad un corso di livello Master.

Oltre alle competenze tecniche, l'aspetto impodadel corso risiede nella dimensione
psicologica della gestione del passaggio generalgoih’incontro tra giovane lavoratore e
lavoratore anzianmyer45) puo facilitare il processo.

A parte questi corsi specifici, ’Associazione Aieini e Piccole Imprese organizza

prevalentemente corsi formativi per altri grupiget

Tra questi, icorsi per neo-assuntiovvero coloro che iniziano lattivitd e devonosese

formati tecnicamente, rivestono un’importanza caatr

| destinatari sono sia operai (funzioni tecnichéle adiplomati (funzioni impiegatizie).
L’obiettivo dei corsi rivolti agli operai € la lorgualifica e la specificazione delle competenze
tecniche acquisite durante gli anni di formaziomelastica. Per i diplomati, attenzione
particolare € invece rivolta allo sviluppo di cortggeze interpersonali.

Affianco a questi percorsi specificamente indirtzzasistono corsi di qualificazione
professionalerivolti indistintamente a tutti i lavoratori artapi. In questa categoria rientrano

sia interventi seminariali, che cofsil time.

| seminari rappresentano la parte principale degkrventi formativi organizzati dalla
Associazione Artigiani. Si tratta di intervelspot settoriali e tematici, volti ad acquisire una
specifica competenza in un dato settore profeskanapure ad approfondire conoscenze di

base o generichg.

9 Un esempio di corsi-seminari organizzati & rapgmegto dal corso di fotografia. Lo scopo & il miglimento
delle capacita tecniche dei professionisti, oppargattazione di un aspetto specifico della fosdigr quale, ad
esempio, il ritratto (corso in fase di organizzazgp
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| seminari sono promossi, organizzati e finanziail’Associazione Artigiani. Tuttavia, per
specifiche tematiche connesse all’'utilizzo di deteati programmi/ apparecchiature, oppure
per promuovere la formazione all'installazione dtatminati prodotti, spesso le aziende si

propongono e finanziano attivita seminarfdli.

| seminari si tengono solitamente in orario serats) da permettere una partecipazione il piu
ampia possibile ai lavoratori, anche al di fuoli’deario di lavoro.

I corsifull time sono invece piu strutturati e coinvolgono un nuntaeggiore di partecipanti.
Si tratta di veri e propri corsi di formazione, cpartecipazione a tempo pieno e di durata

intorno alle 160 ore complessive

2.1.2.2 La formazione dei lavoratori maturi

| corsi organizzati dall’Associazione Artigiani @cBole Imprese della Provincia di Trento

sono destinati ai lavoratori del settore senzardigine d’eta.

La classe di lavoratori anziani (ovveower 45) non € mai considerata terget specifico.
Questo non perché i lavoratmver 45 siano presenti nel settore in quantita ridagpetto
alle altre classi d’eta, bensi perché si consthgaquesti lavoratori sono spesso reticenti alla

formazione.

Come emerso dalle interviste, l'atteggiamento dicemza comunemente mostrato dai

lavoratori artigianover 45 deriva da due fattori.

In primo luogo, i lavoratori anziani ritengono dogsedere gia la necessaria competenza

professionale in virtu dell'esperienza acquisithaoeso degli anni.

Secondo, glover 45 occupati nelle imprese artigiane sono generaiendei “fiduciari”, che
hanno raggiunto tale posizione grazie ad una s®lezinterna informale nel corso del loro
percorso professionale all'interno dellimpresaoftio in virtu di questo rapporto fiduciario
con il titolare dell'impresa, i lavoratoaver 45 occupati nelle imprese artigiane difficilmente
corrono il rischio di espulsione, se non in presedizuna crisi del settore/attivita produttiva.
E questo non |i spinge ad un aggiornamento prajeake costante, che rappresenta il punto

20 A titolo di esempio, si possono citare i semirmila ditta Riello per l'installazione delle caldai

2L Un esempio & dato dal corso per lattoniere orgatiznel’ambito della carpenteria in legno. Il sorsi
prefiggeva di formare i partecipanti alle nuoveiemoderne tecniche dell'installazione.
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di forza in caso di bisogno di ri-collocazione msdionale. La forza della posizione raggiunta
sta, quindi, proprio nel rapporto interpersonale taatore di lavoro.

Questi due fattori, e ancor piu la concomitanzaedtrambi, determinano il fatto che
I'esigenza e la volonta di formazione non sianoenggalmente - caratteristiche di questo
gruppo di lavoratori. Per queste ragioni, finorannsono mai stati organizzati interventi
specifici rivolti a questa categoria di lavoratokliassenza di un’esigenza specifica e la
mancanza di un fabbisogno formativo hanno di comsera indotto I'Associazione a

rivolgersi verso altri grupgdiarget che hanno invece espresso tale esigenza.

Tuttavia, cid non esclude la necessita dell’aggioranto professionale, anche su specifici

argomenti.

2.1.3LE RELAZIONI INDUSTRIALI 22

La formazione per i lavoratori artigiani rientraa giel contratto di lavoro nazionale che in
guello provinciale. Tuttavia, non esiste una prievis specifica ed a se stante di formazione
indirizza ai lavoratoriover 45. Questa, al contrario, € parte della formazione spetta al

lavoratore artigiano.

Il problema della formazione dei lavoratori artigiaver 45 non rappresenta tuttavia un tema
nuovo per il sindacato. Di questo se ne era gidafmain passato, in concomitanza con
necessita di aggiornamento tecnico dei lavoratarapziani e soprattutto in casi di crisi delle
aziende. In quest’ultima circostanza, infatti, farfronte alla crisi e proteggere i lavoratori si
era profilata I'esigenza di riconversione professie di dipendenti “in esubero” a rischio di

licenziamento.

Per quanto riguarda le previsioni contrattuali gefe sulla formazione, esse possono dirsi
sempre applicate e ben rispettate dalle aziendgiaam¢ trentine. In realta, si puo
ragionevolmente pensare che l'atteggiamento poséiattivo delle imprese artigiane verso la
formazione dei loro lavoratori — indipendentemedéd!’eta — sia dettato dalle ricadute in
termini economici e produlttivi che la formazionetpocon sé. In altre parole, si € ormai presa
piena consapevolezza del ruolo della formazionkasuklerazione dei processi produttivi. E

quindi, la formazione viene favorita ed incentivata

2 Intervista a Renzo Rensi, rappresentante sindacattegoria presente all'interno dell’Associazohrtigiani
e Piccole Imprese della Provincia di Trento. Tredfogiugno 2005.
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Per ottemperare a quest'obbligo contrattuale, ewvsale principalmente, escludendo i fondi
propri, dei fondi provenienti dal Fondo Sociale &eo e dall’Agenzia provinciale del
Lavoro. Questi sono gli strumenti finanziari e nativi a sostegno della formazione piu

comunemente noti ed utilizzati.

Affianco a questi fondi, non si puo dimenticaremfortanza dei piu recenti fondi
interprofessionalf? In termini di risorse disponibili, le imprese gitine hanno una dotazione
di circa €400.000,00 per anno. Tuttavia, allo s&taale pare piu consistente il cumulo di
notizie che ruota attorno a questi fondi che nolota applicazione pratica. Inoltre, I'uso di
questi fondi richiede uno sforzo programmatico egpttuale maggiore rispetto a quello
richiesto da altri fondi locali, 0 a gestione/ernigae locale (ad esempio il FSE). Cio
nonostante, entro il prossimo mese di settembrerevigta la presentazione, da parte
dell’Associazione Artigiani e Piccole Imprese, di progetto per poter realizzare interventi
formativi grazie al supporto finanziario del fondaterprofessionale. Pertanto, allo stato
attuale si puo dire che, nonostante i fondi intefiggsionali siano conosciuti sia dalle aziende
che dalle rappresentanze sindacali, ed anche datbé&azione Artigiani stessa, il loro livello

di utilizzo sia scarso.

Diversamente dai fondi interprofessionali, moltal ionosciuti dalle aziende ed utilizzati
dagli stessi lavoratori sono il diritto allo studeoalla formazione. Tuttavia, i loro livelli di
utilizzo restano scarsi e con andamento decrescedi@ € dovuto principalmente
all'innalzamento dei livelli di scolarizzazione,expie con I'obbligo scolastico a 15 anni, che
ha causato una riduzione dell’'utilizzo dei permegssi il diritto allo studio, specie per il
conseguimento del diploma di scuola media infer{teecosiddette 150 ore). Attualmente, le
richieste riguardano principalmente permessi pefréguenza di corsi di scuola media
superiore e anche per l'universita, contemplando lai frequenza dei corsi, sia per la

preparazione ed il sostenimento degli esami.

In sintesi, la formazione aziendale nel settoréad@bianato in Trentino non desta, allo stato
attuale e dal punto di vista delle rappresentanzdasali, preoccupazioni particolari. La

formazione viene fatta, anche se non specificamgeatal lavoratoriover 45. Casi in cui le

2| fondi interprofessionali costituiscono uno desfiumenti fondamentali per sviluppare il peso eualita
della formazione dei lavoratori nel nostro paesssi Btilizzano lo 0,30% del monte salari che leriese versano
all'INPS per la realizzazione di piani formativiexxdali, settoriali, territoriali e individuali (fonazione continua
dei lavoratori). Per ulteriori approfondimenti, :dfittp://www.cqil.it/ffr/Formazione/formazione_contia.htm
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rappresentanze sindacali sono intervenute a sastdgrattivitd formative specifiche per
guesto grupptargetsi sono avuti in passato, ma solo in concomitaopaperiodi di crisi.

2.1.4L E OPINIONI DEI LAVORATORI OVER 45 SULLA FORMAZIONE 24

Il primo dato sulla formazione dei lavoratori aiéigi € la distinzione tra formazione tecnico-
pratica (che chiameremo per semplicita “addestramprofessionale”) e formazione teorica
o tecnico-generale (“formazionebut cour).”® Questa distinzione appare di importanza
essenziale quando affrontiamo il tema della formazinel settore dell’artigianato. Infatti,
mentre i titolari 0 soci dellimpresa artigianahechanno generalmente anche funzioni e ruoli
gestionali - e gli occupati nel ramo impiegatizianfio formazione, gli operai seguono
esclusivamente (o prettamente) percorsi di fornmezidecnica volti all’addestramento
professionale. Questa distinzione non riguarda isl@loratoriover 45, ma tutti gli addetti del
settore.

| partecipanti alle offerte formative proposte thdbkociazione possono essere sia soci e

titolari, che dipendenti e collaboratori dell'imgeeartigiana.

| titolari e sociseguono i corsi organizzati dall’Associazione imiega prevalente rispetto al
gruppo dei dipendenti, per i quali si prediligeftamazione interna all’azienda. In linea
generale e teorica, questo € dovuto al fatto dioéati e soci hanno funzioni e ruoli piu
organizzativi e gestionali, che richiedono una farione specifica non realizzabile in

azienda.

La motivazione che muove a seguire i corsi propéstiettata da necessita contingenti
all'interno dell’azienda, e che richiedono un aggamento o un approfondimento specifico.
E’ questo il caso, ad esempio, d€lborso sperimentale artigianato ed immigrazipne
indirizzato alla gestione e migliore integrazioneei dlavoratori extra-comunitari.
Evidentemente, uno dei settori maggiormente insatéslal fenomeno e il settore edile, che
registra un’alta percentuale di addetti provenidatPaesi terzi. E ancora, il corso denominato

Progetto Innovazione per I'impresa artigianseguito da chi aveva in programma o in corso

2 Interviste con: titolare impresa artigiana (settoostruzioni), Trento, 9 giugno 2005; socio d'iega artigiana
(settore produzione serramenti), Trento, 10 giug®@5; e titolare impresa artigiana (settore impialttrici),
Trento, 14 giugno 2005.

% La distinzione & tra “apprendere qualcosa” e “apgerea farequalcosa”, ovvero tra “sapere” e “saper fare”.
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un progetto/programma di innovazione all'interndladpropria impresa, e che ha permesso —
a detta dei partecipanti — di saper e poter megfrontare i processi d'innovazione.

Talvolta, la motivazione specifica € sostituitacc@npagnata da una motivazione generica,
come nel caso dé€lorso per la gestione dell’impresa artigiana degie. In questo contesto,
la necessita & sorta da una carenza formativassiwalanello specifico campo. Si pensi, ad
esempio, a coloro che hanno ricevuto una formazsooéastica di base (scuola dell’obbligo)
oppure di tipo tecnico-professionale e che, trevadi gestire un’impresa, hanno dovuto

colmare lacune in materie di tipo organizzativeestmpnale.

Esistono, infine, motivazioni personali legate atkiessi particolari del singolo, curiosita
personale e/o professionale o ad attivita extréegsionali (ovvero estranea all’attivita svolta
in azienda). Un esempio per tutti € dato Galrso per delegati e rappresentgnthe ha

coinvolto principalmente chi svolge tale ruolo elaimigliorare le proprie capacita.

Data la rilevanza della componente “lavoro” pempirenditore artigiano, i corsi vengono
seguiti solo se realmente necessari ed utili adiétl’attivita professionale svolta. Le opinioni
raccolte circa i corsi seguiti sono quindi semgsifive, soprattutto quanto a utilita e ricadute
concrete sul lavoro quotidiano. Sebbene talvoléadsfficile poter quantificare il grado di
soddisfazione per corsi formativi a basso contentégnico-pratico, come quelli
comunemente seguiti dai titolari o soci dellim@esrtigiana, resta l'importanza

dell’opportunita che questi momenti offrono pecahfronto con altri colleghi.

L’unico aspetto negativo piu volte sottolineatouagda la struttura e cadenza dei corsi. E’
stata sottolineata a piu riprese l'importanza —ah@nnecessita — della continuita della
formazione. Spesso, infatti, si prediligono intenwespot una tantunfine a se stessi, con
trattazione degli argomenti scelti poco approfamdio comunque ulteriormente
approfondibile. Pur nel contesto di una formazi@oatinua, assolutamente da prediligere
sono gli interventi formativi di forma seminariate modulare, con impegno nel tardo
pomeriggio o in serata se infra-settimanali, opplusabato. Questo € I'auspicio segnalato da
lavoratoriover45 che hanno livelli di studio superiori (scuolgsriore).

In generale, si puo constatare che i lavoraieer 45 con un basso livello di scolarizzazione
(dalla scuola dell’obbligo alle professionali) temd a prediligere corsi di formazione
generale, mentre coloro che hanno livelli di stusliperiori (scuola superiore) preferiscono
corsi specialistici. Tutti hanno comunque segquiltoi @orsi negli ultimi anni e sarebbero

interessati a seguirne altri, per mantenersi aggioro migliorare le proprie prestazioni e
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conoscenzgdiverso dacompetene Naturalmente, anche nel contesto della formazion
futura, i livelli medio-bassi preferirebbero coggnerici (ad esempio: gestione, contabilita,
marketing e commercializzazione del prodotto), meentivelli superiori tendono a rivolgersi

a tematiche settoriali e specifiche (per esempianbio etico e sociale).

Gli addetti tecnicoperai) che seguono corsi di formazione, predlilaggo vengono indirizzati
verso attivitd seminariali volte all'apprendimertbtecniche specifiche o all’addestramento

all'uso di macchinari particolari.

Tali corsi possono essere organizzati all'interetyichpresa, oppure esternamente. In questo
caso, il referente principale resta I'’Associazidmggiani, che talvolta organizza — anche per
conto o su proposta delle stesse ditte produttastfuttrici — seminarad hoc Tuttavia, la
tendenza prevalente in atto e rivolta verso intetivéi addestramento all'interno dell'azienda

per questa categoria di lavoratori.

La formazione che si fornisce agli operai riguacdenunque materie strettamente inerenti il
piano tecnico-pratico, ovvero il “fare”. Per questotivo, i corsi per i livelli tecnici possono

essere classificati come indirizzati al “saper fafer quanto concerne corsi a maggior
contenuto teorico, invece, la formazione piu comugearda la sicurezza sul luogo di lavoro,
oppure la qualita del prodotto o del processo. &niohguesti casi i corsi vengono organizzati

internamente all'impresa.

2.1.5CENNI CONCLUSIVI

L’analisi fin qui condotta ha cercato di metteriaco lo stato della formazione dei lavoratori
over 45 all'interno del settore artigiano, evidenziandgarticolar modo la propensione alla

formazione da parte sia dei datori di lavoro chidaleratori maturi.

Lo studio ha preso avvio da una presentazioneeatwrs oggetto d’'indagine: I'artigianato. |

risultati ottenuti, che sono allo stesso tempountp di partenza dello studio, descrivono
I'artigianato trentino come un settore prettamenégschile, con una componente di lavoratori
over 45 consistente, ad alto contenuto di lavoro ecmnpetenze di natura prevalentemente

tecnica.
Questo si traduce in un’assoluta rilevanza, paziende, del “saper fare” sul “sapere”.

In termini formativi, questa constatazione ci petteneli rilevare una distinzione importante:

la predominanza dell’addestramento sulla formaztoné court ovvero la predilezione della
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competenza sulla conoscenza. In altre parole,elfmla che seleziona percorsi formativi da
intraprendere preferisce un tipo di formazione ipaatinziché teorica. L’'unica eccezione da
segnalare e rappresentata dalla categoria impjeghé sta lentamente crescendo pur
rimanendo numericamente limitata rispetto alla gat@ operai, che per sua natura richiede

una formazione piu teorica.

L'importanza della componente “lavoro”, poi, fadie i percorsi formativi preferiti ed in
genere privilegiati siano quelli di breve durataa moncreti nei contenuti (ad esempio,

seminari). Ovvero, una formazione piu specialistica generica.

Tra propensione alla formazione dei datori di laver dei lavoratorover 45 pare esserci
comunque una sostanziale convergenza. Mentre iippanlano di importanza della
formazione tecnica, ovvero dell’ “addestramento®i ¢ropri lavoratori, i secondi si
esprimono in termini di “competenza” da prediligesalla conoscenza. Seppure con
terminologia diversa, in sostanza entrambi sottalim la necessita del “saper fare”. E questo
sia per i dipendenti che per titolari e soci, seemprcomunqgue indipendentemente dal livello
d’istruzione. Aspetto, questo, che talvolta spimgavoratori piu anziani a non sentire il

bisogno di formazione in virtu dell'esperienza gsdionale acquisita negli anni.

Questo aspetto spiega perché né i datori di lavad, lavoratori ¢ver 45) hanno espresso
I'esigenza di una formazione specifica per i latanaover 45. 1l ruolo e 'importanza delle
capacita professionali, e quindi della competereachuisire anche e soprattutto grazie alla
formazione, sono I'elemento chiave per i lavorattei settore artigiano, indipendentemente
dall'eta anagrafica. Per questo viene ribadita iosistenza I'importanza e la necessita della
formazione continua a tutte le eta. Unico elemeait® permette di mantenere nel tempo le
proprie competenze e la propria professionalitétrooogni possibile evenienza e contro gli

imprevisti e le congiunture del mercato del lavoro.
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2.2 L'AZIENDA WHIRLPOOL (SETTORE METALMECCANICO)
2.2.1WHIRLPOOL IN TRENTINO
2.2.1.1 Caratteristiche dell’'azienda

Lo stabilimento Whirlpool di Trento appartiene attaultinazionale Whirlpool Corporation
con sede a Bentos Harbor in Michigan (USAgader mondiale nella produzione e

commercializzazione dei principali elettrodomestici

La Whirlpool Corporation si e sviluppata a partdal 1911. Dagli umili inizi € divenuta
un’impresa multinazionale con stabilimenti in ogontinente, vendite annuali per un valore
superiore a $12 miliardi, 68.000 dipendenti, e qu&® centri di produzione e ricerca
tecnologica in tutto il mondo. La societa commdizia marchi quali Whirlpool, KitchenAid,

Brastemp, Bauknecht, Consul ed altri marchi impurta piu di 170 paesi.

Whirlpool ha raggiunto la sua posizione ldiadershipnel mercato della produzione di
elettrodomestici grazie all'attenzione per i bisodai consumatori e ad una mirata politica
aziendale. Per sostenere la riduzione dei cod#@ npkrazioni produttive, tutti gli stabilimenti
— ovunque localizzati — sono stati sottoposti agrotesso di “eccellenza operativa” basato
Su competenze e capacita produttive. L'organizzezitecnologica ed informatizzata della
societa utilizza strumenti internet che riducon@danplessita e tagliano i costi delle attivita
condotte per Whirlpool e per i supartner commerciali. La piattaforma che Whirlpool
utilizza, unica nel suo genere, permette alla sadetrasferire innovazioni e processi chiave

ad ogni regione e linea produttiva.

Grazie ai continui successi del processo d'innawazi globale, introdotto nel 1999,
Whirlpool ha introdotto innovazioni uniche in tuitanondo. Negli ultimi tre anni Whirlpool
ha costruito ed introdotto nella sua azienda matdiionale le competenze e capacita
necessarie per scoprire, sviluppare e portare aam@dte al mercato innovazioni concrete.
Queste innovazioni stanno dando ai marchi aziengasiostanziale vantaggio competitivo sul
mercato e nel contempo stanno creando un valoraurggggper i consumatori, partner

commerciali e gli azionisti.

Lo stabilimento Whirlpool di Trento € uno dei distabilimenti della multinazionale presenti
in Europa ed uno dei sei presenti in Italia. Giii adtabilimenti italiani si trovano a Cassinetta

di Biandronno (VA), Comerio (VA) — centro operatiltalia -, Napoli e Siena.
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Nato nel 1969 come IGNIS, lo stabilimento si trawalocalita Spini di Gardolo, nella
periferia industriale del capoluogo provincialeinsediamento produttivo copre un’area di
210.000 mq, di cui 70.000 coperti.

Lo stabilimento trentino produce frigoriferi e cahagtori, sia da incasso che da libera
installazione, per 26 marchi (tra cui IGNIS, Whatpp e Baucknecht). La sua attuale capacita
produttiva € di circa un milione di pezzi I'annopnc un’occupazione pari a 755 unita.
All'interno dello stabilimento vengono condotti rqeessi necessari alla realizzazione del
prodotto finito: dal modellamento delle lamiere esibne del materiale plastico fino

allimballaggio finale (figura 1°

% || ciclo produttivo ha due punti di partenza: knmiiera e la plastica. Queste convergono nel momeito
premontaggio. Con la lamiera si preparano i fiarehé porte del mobile. Arriva alla fabbrica in lmod da
industrie metallurgiche italiane ed estere e s@bpai una prima trasformazione in “quadretti” ate@so un
impianto provvisto di un dispositivo di spianatweadi una cesoia di taglio. Tramite due linee dififatura
completamente automatiche in cui vengono inseritjuadretti” precedentemente tagliati, si ottengi i
pannelli laterali del mobile che le porte. Le lineempletano poi il particolare nella foratura, sagtura,
bombatura e saldatura. Il passaggio successiveliogiella verniciatura. Periodicamente vengonetafati dei
controlli sullo spessore della vernice risultantéetie prove di resistenza alla corrosione in amtei@ggressivo.

Parallelamente alla lavorazione della lamiera saihehe la lavorazione della plastica. Il matenaéne fornito
in granuli e depositato in silos collocati in priosisa dei reparti produttivi. Con la plastica vengosagomati gli
interni dei frigoriferi e dei congelatori e vengopmodotti i cassetti e le mensole da inserirvirdrguli vengono
lavorati ad alte temperature per essere trasformatitaverso il processo di estrusione, in lasakbodspessore
costante. Quindi, attraverso il processo di vacumaatsi modellano nella forma desiderata. Si ottengcosi
celle e controporte.

A questo punto si passa al premontaggio in cui @eagassemblati i componenti che compongono latgteut
del prodotto. Il circuito refrigerante € realizzatmn particolari macchine che formano I'evaporatore
“impaninato”, ideato proprio nella fabbrica di Tten Nella successiva fase, denominata dell'iniezion
dell'espanso, si da solidita strutturale e insaaei al mobile. L'interstizio tra plastica e lamiesni@ne infatti
riempito di una miscela di resine che, reagendmémo una schiuma chiamata poliuretano espanso.

Infine, nell’ultima fase del montaggio vero e priogt frigorifero viene completato in tutte le sparti. Vengono
collegati i vari componenti elettrici ed idraulicgiiene caricato il refrigerante e collaudato il gotto, sia da un
punto di vista estetico che funzionale. Al termiled collaudo, se superato, al prodotto viene applastarghetta
identificativa. Il prodotto € cosi pronto per l'ialtaggio ed il trasferimento al magazzino “proddituto” dove
avviene lo stivaggio su vagoni ferroviari e camion.

Ad ogni fase del processo produttivo corrisponda figura professionale, pilt 0 meno specializzasg@@nda
delle mansioni da svolgere.
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FIGURA 1
|L CICLO PRODUTTIVO ALL 'INTERNO DELLO STABILIMENTO WHIRLPOOL DI TRENTO

DESCRIZIONE DEL CICLO PRODUTTIVO
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Nel corso degli anni la capacita produttiva ed dlwne di produzione dello stabilimento
hanno subito variazioni. A fronte di un aumentolalebpacita produttiva, peraltro costante
dal 2000, si evidenzia una riduzione progressiMavdiime di produzione. Da quest’ultima

variazione e dipesa e dipende tuttora la dotazibferza lavoro impiegata nello stabilimento.

FIGURA 2
DATI SIGNIFICATIVI

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
(prev.)
Area di insediamento 210.000 210.000 210.000 210.000 210.000 210.000 210.000
totale*
Area coperta* 70.000 70.000 70.000 70.000 70.000 70.000 70.000
Capacita tecnica** 1.080 1.080 1.150 1.150 1.150 1.150 1.150
Volume di produzione** 1.018 1.018 1.058 990 929 881 830

Legenda: * in mq;
** x 10° pezzi

Fonte: Whirlpool, Trento.
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2.2.1.2 Caratteristiche dell’occupazione

Lo stabilimento Whirlpool di Trento ha attualmeritg5 dipendent/ con diversi profili

professionali ed occupazioni.

La componente piu importante per la produzionseinso stretto e rappresentata dalle figure
professionali specializzate. Queste ruotano attatmocesso produttivo ed hanno un ruolo e

compito ben specifico in ogni momento del ciclgphduzione.

FIGURA 3

L E FIGURE PROFESSIONALI SPECIALIZZATE PER FASE DEL CICLO PRODUT TIVO
NELLA FABBRICA WHIRLPOOL DI TRENTO

LE FIGURE PROFESSIONALI SPECIALIZZATE IN FABBRICA
[ WHIRLPOOL EUROPE s.r.l.]

Fabbrica di Trento
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%" Dati aggiornati al 31/05/2005.
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Tutto il personale impiegato nello stabilimento Tdento e inquadrato con riferimento al

contratto collettivo nazionale del settore metalcaséco.

Gli addetti alle attivita specialistiche sono prpamente operai, con vari livelli di qualifica.
In particolare, gli operai che operano nello statghto Whirlpool di Trento sono 669, di cui
119 sono operai specializzati (5 livello), 234 saperai qualificati (4 livello) e 316 sono

invece operai generici (2 livello).

GRAFICO 1
OPERAI E LORO QUALIFICA SUL TOTALE DEGLI OCCUPATI

impiegati,
tecnici e
management

operai operai
specializzati Jenerici
16%

qualificati
31%

Fonte: Elaborazioni IRES su dati Whirlpool, Trento.

A supporto dell’attivitd pratica della costruziodel prodotto finito, esiste poi I'apparato
amministrativo e organizzativo, che coordina e igestla produzione e I'andamento della
fabbrica in senso lato. Tra queste attivita, figorda contabilita, la logistica, harketing la

gestione acquisti e materie prime, la gestione miarstrazione delle risorse umane, la loro

formazione, ildesign la ricerca tecnologica, ed altri settori ancora.

In questi settori operano prevalentemente impiegdatcnici ed ilmanagementziendale.
Anche queste figure professionali sono inquadratdepsionalmente secondo il contratto
collettivo nazionale del settore metalmeccanicol t8tale, 76 sono impiegati e tecnici,

mentre solo 10 rientrano nelanagement
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GRAFICO 2
IMPIEGATI IMANAGEMENT SUL TOTALE DEGLI OCCUPATI

impiegati e management
tecnici
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generici,
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specializzati
89%

Fonte: Elaborazioni IRES su dati Whirlpool, Trento.

In sintesi, la forza lavoro dello stabilimento Wpaol di Trento, concordemente alla qualifica

professionale, & cosi composta.

GRAFICO 3
OCCUPATI PER QUALIFICA PROFESSIONALE

350
300 -
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Fonte: Elaborazioni IRES su dati Whirlpool, Trento.
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Per quanto riguarda I'aspetto di genere, sul tadelgli occupati 194 sono donne e 561 sono
uomini. Anche la specificazione del genere perifoalprofessionale mette in risalto la netta
prevalenza della componente maschile su quella feitenTra gli operai, infatti, si contano
492 unita maschili contro le 177 femminili. Tra ghpiegati, invece, 59 sono uomini e 17

donne.

GRAFICO 4

OCCUPATI PER GENERE

Fonte: Elaborazioni IRES su dati Whirlpool, Trento.

GRAFICO 5
GENERE DEGLI OCCUPATI PER QUALIFICA PROFESSIONALE
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Fonte: Elaborazioni IRES su dati Whirlpool, Trento.
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Analizzando ancora l'intera forza lavoro dello #liaiento Whirlpool di Trento ed il titolo di
studio posseduto, si puo notare che i laureati sB2p i diplomati (scuola superiore
quinquennale) 151, i possessori di diploma di scywbfessionale 220, mentre 362 sono i

licenziati di scuola media.

GRAFICO 6
OCCUPATI PER TITOLO DI STUDIO
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Fonte: Elaborazioni IRES su dati Whirlpool, Trento.

Interessante € notare che, confrontando i grafiei63 si osserva una curva sostanzialmente
simile, ovvero 'andamento € crescente sia al dinnéndel livello di titolo di studio posseduto

che al diminuire della specializzazione profesdiena

GRAFICO 7
TITOLO DI STUDIO E QUALIFICA PROFESSIONALE A CONFRONTO
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Fonte: Elaborazioni IRES su dati Whirlpool, Trento.
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La sostanziale similitudine delle due curve sugmeriche la qualifica professionale degli
occupati corrisponde a quella attesa in riferimattitolo di studio possedut®’

2.2.2L’ OFFERTA FORMATIVA 2°

Lo stabilimento Whirlpool di Trento, quale compoteella Whirlpool Europe srl e della
multinazionale Whirlpool Corporation, dedica unéizione particolare alla formazione dei
propri dipendenti, a prescindere dal loro profilmfpssionale. Questo si rileva da alcuni

fattori.

Primo, per la realizzazione delle sue attivita fatiwe, lo stabilimento Whirlpool di Trento
destina ed impiega una parte di fondi propri (oevieterni) alla formazione. Nel corso degli
ultimi tre anni, sono stati allocati, rispettivanen€28.405 (2002), €28.405 (2003) e €25.500
(2004). Inoltre, Whirlpool utilizza le risorse finaziarie messe a disposizione sia dalla
comunita europea (attraverso il Fondo Sociale Erobphe dal’amministrazione provinciale
(tramite 'Agenzia per il Lavoro). La formazione Whirlpool viene quindi finanziata in
maniera diretta attraverso fondi interni e fondiEF$progetti specifici presentati per
finanziamento). Una parte di formazione — altrimeoin sostenibile - viene indirizzata verso

I corsi FSE accessibili tramiteonusformativi (fonte indiretta).

Secondo, e da rilevare che esiste, all'internogdi stabilimento — come in quello di Trento —
un responsabile della formazione, che si dediclugisamente all’organizzazione e gestione

degli interventi formativi per il personale azietela

Terzo, esistono piani di formazione aziendale are Predisposti con una programmazione
ad hocbasata su criteri temporali (piani annuali e/o iplumali), spaziali (organizzazione a

livello locale e/o centrale — italiano, europeo, amehe globale), e professionali (formazione
individuale e/o per categoria professionale o naresiavorativa). Questo aspetto sottolinea

gia in sé I'importanza attribuita alla formazione.

Infine, una strategia di formazione basata su umaificazione di medio-lungo periodo
richiede necessariamente un monitoraggio ed unatazbne delle attivita intraprese e

8 La comparazione va considerata con le dovute kEgueiché le due grandezze sono espresse in dnita
misura diverse e quindi in sé non comprabili.

? Intervista con Alessio Radice, responsabile risausane, stabilimento Whirlpool di Trento, Trentat
giugno 2005; e Francesca Osti, responsabile foomazidal 1994), stabilimento Whirlpool di Trentageifto, 14
giugno 2005 e 16 giugno 2005.
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realizzate, soprattutto per valutarne gli esiti.questo frangente, Whirlpool ha predisposto
due tipi di questionario:

- il primo per rilevare il gradimento e la soddistaz del corso. Ha natura prettamente

qualitativa, ed e utilizzato per i corsi destirale figure impiegatizie e superiori;

- il secondo misura invece l'apprendimento. Ha peéotamatura piu quantitativa, ed e
destinato ai frequentanti i corsi tecnici (operai).

Mentre i contenuti del questionario di gradimenéstano pressoché invariati da un corso

all'altro, quelli di apprendimento variano ovviantem funzione dei contenuti del corso.
A titolo di esempio, si riporta al termine del dap un questionario di gradimento tipo.

Pur constatando che non viene condotta una formezpecifica per i lavoratoaver 45,
riteniamo comunque importante dare ampio spazsistgéma formativo adottato dall'azienda
in quanto in questo contesto rientrano anche iatatformative seguite dai lavoratori anziani
(over45).

La formazione in Whirlpool & concepita come un peso che deve accompagnare |l
lavoratore/dipendente lungo tutto il corso della sarriera professionale in azienda, e che lo
deve condurre ad un miglioramento continuo e psgsEive delle sue prestazioni,
indipendentemente dalla sua figura professionalesQultima, ovviamente, incide invece sul

tipo di formazione che viene data al lavoratore.

Per i dipendenti con profili e livelli professionahedio-alti (dal 7° livello in su), vengono
stilati piani di formazione individuali, annualihe comprendono spostamenti anche al di fuori
del contesto locale (stabilimento) presso la sedetrale italiana (Comerio, centro
direzionale) o altre sedi nel mondo. Si tratta lesfo caso di formazione globale, finalizzata
all'aggiornamento, al miglioramento delle capaafeecifiche e generali — dalle conoscenze
tecniche e gestionali alla gestione del cambiamelmasintesi, la formazione riservata a
queste professionalita viene riassunta dalla lanei usata dalla stessa azienda, “skills and

competences”.

Diversamente, per le figure di livello medio-bagsperai o mansioni impiegatizie al di sotto
del 7° livello), vengono predisposti piani formatiocali. Questi sono finalizzati a far

acquisire conoscenze e competenze esclusivamesriglte, e strettamente correlate alle
mansioni svolte. Si tratta, in altre parole, di estdare al lavoro e di tenere aggiornati i

lavoratori sulle innovazioni tecniche introdottealvolta, e comunque solo previo riscontro
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delle necessita dell'azienda, un dipendente puéressidestrato a svolgere mansioni diverse
dalle proprie. In questi casi & quindi possibileagtiere anche richieste di cambiamento di

mansioni e formazione in altra area avanzate gerglenti.

A livello locale (ossia in fabbrica) si tengono sioper diversi profili tecnico-pratici. A titolo
di esempio si ricordano i corsi per saldatori edorsi per mulettisti. Questi corsi si
compongono di una parte teorica, generalmente Acheesi svolge il sabato, a cui fa seguito
una parte di attivita pratico-applicativa, che solge invece durante Il'orario di lavoro.
Materie e contenuti insegnati sono prevalentemiti@co-pratici, e indirizzati al lavoro, pur
non tralasciando aspetti non secondari quali lditqua la sicurezza nello svolgimento delle

mansioni assegnate.

L’obiettivo generico della formazione € di increrteee e migliorare la professionalita del
dipendente, indipendentemente dal suo profilo gsatmale. Il criterio con cui si pianificano
e organizzano i corsi, nonché i criteri di seleeiaiei partecipanti, &€ quello della necessita del
corso per le funzioni/mansioni lavorative svoltéla svolgere. L'eta non rientra tra i criteri
con cui si selezionano i partecipanti. Per questahe gliover 45 sono coinvolti in corsi di
formazione e professionalizzazione, ma non esansénte. La scelta dei percorsi formativi
proposti ai dipendenti si basa, pertanto, sullackgli produzione, ovvero sulle necessita
individuate dall’azienda stessa, in stretta colfabmne con i responsabili dei vari reparti e

fasi del processo produttivo.

Non esiste una procedura specificamente rivolearaktcolta, approfondimento ed analisi dei
fabbisogni formativi dei singoli dipendenti, ancke eventuali richieste dirette dei lavoratori
vengono attentamente valutate. In generale, pkvelli professionali medio-bassi (operai)
vale comunque la regola del “fabbisogno produttivoéntre per i livelli medio-alti si tende a
dare piu spazio ai “fabbisogni del lavoratore”.ditre parole, si puo dire che la formazione
per la prima categoria si rivolge alkpecializzazione professional@entre per la seconda

mira piuttosto a rafforzare e completare le conesegossedute.

Se gli interventi proposti dal lavoratore sono vaiuutili ai fini di una possibile o potenziale
ricaduta sul lavoro svolto, I'azienda accoglie diob grado queste proposte e, laddove

possibile e compatibilmente con gli strumenti drgpdi, le sostiene. Questo puo significare:
- seil corso e interno all'azienda:
a) acconsentire alla partecipazione al corso;

- se il corso e esterno all'azienda:
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b) acconsentire alla partecipazione e finanziamttdimente il corso;

c) favorire la partecipazione al corso (pur nonepdb finanziarlo), giustificando o

acconsentendo I'assenza del dipendente (ferierogssi).

Per i corsi che non sono organizzati in aziendepexie per le figure medio-basse, I'azienda
indirizza i propri lavoratori verso i corsi orgam&i dal Fondo Sociale Europeo, ed in
particolare agli interventi di cui possono bengiiei i residenti sul territorio trentino

attraverso i cosiddettboonusformativi. Questibonus possono essere spesi presso i centri

convenzionati per seguire corsi di lingua stranesnaformatica.

In tema di fabbisogni formativi si € potuto conatatche I'attitudine verso la formazione dei
lavoratori over 45 & nettamente diversa da quella dei giovani.tMequesti ultimi sono

intellettualmente curiosi, i primi hanno uf@ma mentidimitata e poco incline al mettersi in
gioco. Questo e probabilmente dovuto all'esperiepadessionale, in forza della quale il

lavoratoreover45 non sente la necessita di “tornare sui banctcubla”.

Se questo e vero in generale, tuttavia, anchentiino di classi d’eta omogenee si possono
rilevare attitudini diverse. Questa constatazioegal quindi la richiesta e volonta di
formazione, non tanto a ragioni legate all’eta, mjoapiuttosto all’attitudine personale e
professionale. In questo contesto, infatti, si posstrovare lavoratover 45 proiettati verso

la formazione continua, e allo stesso tempo gioeaei seguono svogliatamente i corsi che
vengono proposti. In generale, il mantenimento rdattitudine positiva nei confronti della

formazione si trova tra i livelli professionali esdudio superiori.

2.2.2.1. | destinatari delle azioni formative

| destinatari delle azioni formative organizzateWhirlpool nello stabilimento trentino sono
vari, includendo tutti i dipendenti e loro qualtiie professionali. Per dare conto di quanto
viene fatto, si riportano di seguito tre tabellepiiogative degli interventi/corsi attuati nel
corso degli ultimi tre anni. | partecipanti (o deatari) sono individuati concordemente con i

contenuti dei singoli interventi formativi.
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N. di N. di DURATA

TITOLO DEL CORSO SESSIONI | PARTECIPANTI | (in giomate)
Apprenticenship (in classe) — esterni Il anno 1 2 4,37
Apprenticenship (in stabilimento) — Il anno 1 2 40
Mulettisti 1 10 0,5
Scuola Whirlpool 1 23 20
Metal Sheet Training — Codatto 1 5 5
Green Belt (Comai) 2 15 3
Titz 1 5
Poli Machine 1 4 2
Neo-assunti 10 90 0,25
Formazione per neo-assunti 10 90 2,5
Sicurezza per rappresentanti dei lavoratori (RLS) 1 1 4
Lavori su macchine elettriche 1 1 1
Forward Simultaneous Engeneering 1 1 2
Negoziazione e conflitto 1 1 2
Aggiornamento sull'uso del “Carro ponte” 1 15 0,5
Formazione squadre di soccorso 1 14 1
Apprenticenship (in classe) — | anno 1 7 9
Conformita della macchina alle regole 1 1 1
Formazione per sostituzioni per le vacanze 150 150 1,4621
Formazione per neo-assunti 15 15 0,954
Training for foremen substitutes 2 13 4,81
Training for foremen 1 5 1,675
Formazione per saldatori 1 8 4,938
l(:\/(;rcr:rtljzxgzsrea) per addetti impianto plastica 4 4 1.813
Formazione per collaudatori 7 1,794
Formazione per controllo finale 4 12 4,136
Solder-brazing testing 3 3 1,292
Mulettisti 1 5 4,5
Formazione per conduttori impianto espanso 1 8 2,24
Operatore Inner Liner 1 4 3,2
Formazione per riparatori 1 3 11,29
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Tabella 2 — anno 2003

N. di N di DURATA
TITOLO DEL CORSO SESSIONI | PARTECIPANTI | (in giomate)

Apprenticenship (in classe) 1 30
Apprenticenship (in stabilimento) 10 4 40
Auditors 1 3 3
Scuola Whirlpool 1 21 18
Foremen substitute 1 1 5
Add. Prof. Reggiatrice 1 1 12
Controllo finale 1 4 15
Riparatori 3 3 7,5
Formazione per mulettisti 1 4 13,5
Foame-injection 1 1 12
CFL 1 7 10
Formazione per neo-assunti a tempo determinato 10 9 4 5
Metal sheet training 10 6 16,5
La gestione delle scorte 1 1 2
Set-up time reduction 1 1 2
Il capo che migliora la produttivita 1 1 2
La leadership emozionale 1 2 1
Da capo intermedio a team leader 1 3 2
Privacy 2 63 0,25
Tritz 1 1 3
Lotus notes key users 1 15 0,25
llluminator training 1 1 3
Formazione WHS 1 2 3
Consultative approach 1 1 2
Coachers 1 54 0,38
English + multimedia 1 29 2,25
Aggiornamento mulettisti 1 65 1
Neo-assunti 160 4
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Tabella 3 — anno 2004

Tre studi di caso aziendali

N. di N di DURATA

TITOLO DEL CORSO SESSIONI | PARTECIPANTI | (in giomate)
Apprenticenship (in classe) 1 7 30
Apprenticenship (in stabilimento) 10 10 40
Azionamento motori 1 5 3
Scuola Whirlpool 1 21 18
Foremen substitute 1 1 5
Saldatori 3
Controllo finale 1 2 4
Vacuum forming training 3 5 22
Formazione per mulettisti 1 2 8,5
Foame-injection 1 2 8
CFL 1 1 6
Neo-assunti 10 90 0,25
Formazione per neo-assunti 10 90 2,5
Workshop 5s 1 2 2
Communication getting across 1 1 2
Communication getting across 1 11 0,5
Interpersonal relationship 1 1 2
Office automation 1 15 8
Updating for warehouse people 1 6 0,03
Termodynamics 1 9 1
Women self-empowerment 1 3 2
Communication getting across 1 1 2
From foremen to leader 1 1 2
Personnel outsourcing 1 1 1
Coachers 1 54 2,25
English + multimedia 1 29 4,78
Neo-assunti (da luglio) 1 49 51
Self-empowerment for women 1 5 16,2
Vacuum forming technology 1 2 3
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2.2.2.2 La formazione dei lavoratori maturi

Nonostante i lavoratorover 45 rappresentino circa il 30% del totale dellazéotavoro di
Whirlpool Trento, la loro formazione rientra nellaormale pianificazione formativa
aziendale. Non esiste infatti una specifica formaeiper questo gruppgarget ma la loro

formazione e compresa nell'insieme delle iniziafiweposte dall’azienda.

Generalmente, I'esperienza insegna che il ricolt® farmazione specifica di lavoratori
maturi Qver 45) avviene prevalentemente in situazioni di cadiendale o di settore, in cui
risulta imprescindibile un taglio del personaleg etecessariamente ricade sui dipendenti piu
anziani. In questi casi si tende a promuovere cdrgi-qualificazione dei lavoratori in
esubero, in maniera che possano trovare una nudegazione in altri settori o altre attivita

ad di fuori dell'azienda di appartenenza.

Questa circostanza, pur nei vari momenti di crisagersati dallo stabilimento, non si € mai
verificata, né applicata. L'unico momento che hehigsto un intervento di riqualificazione
del personale si e verificato nel 2003, in concangt con l'introduzione di nuovi prodotti.
Tuttavia, la riqualificazione non ha interessateolatori in esubero per problemi aziendali,
ma piuttosto tutti i lavoratori afferenti ad unaeteninata linea produttiva. Infatti, si era resa
necessaria la sostituzione dei macchinari. Nettégsfeecie, si € trattato quindi di inviare alcuni
dipendenti nello stabilimento Whirlpool tedescoyé@ia erano utilizzati i nuovi macchinari,
per apprenderne il funzionamento, e trasferire tdgiow howacquisito allo stabilimento di

Trento.

Resta poi da sottolineare che la decisione di nedicdre una formazione specifica ali
lavoratori anziani (o maturi) rappresenta una acelirata. Esistono, infatti, delle resistenze
psicologiche di questi lavoratori di fronte a detarati argomenti formativi; ad esempio,

I'informatica e le lingue straniere.

Inoltre, a giudizio dell'azienda una formazione afiea per questa classe d'eta potrebbe
introdurre (0 accentuare, laddove gia esistentilederme dighettizzazioneisolamento o

marginalizzazione, finanche di discriminazione, d@loratore anziano. Lavoratore che,
spesso, gia si trova ad affrontare — psicologicaenenn difficile momento di passaggio della

sua vita con I'avvicinarsi della pensione.
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Infine, per un’azienda in cui fbcusdella formazione durante tutto I'arco della vitadeativa

e e resta la “professionalizzazione”, interventinfativi specifici per i lavoratori piu anziani
non sono necessari. Questi lavoratori sono coinmelta formazione - al pari di tutti gli altri

lavoratori — al fine di continuare ad accrescere glaalificazione e specializzazione

professionale, laddove cio si rende o si rendessessario.

2.2.3LE RELAZIONI INDUSTRIALI 3°

L’attivita dei rappresentanti sindacali in aziendate da e si muove sulla base di segnalazioni
che provengono dai dipendenti. In questo sensosapna mai pervenute richieste di pressioni
sull’azienda per l'organizzazione di specifici doper i lavoratoriover 45, o comunque
“anziani”. Per questa ragione non esiste, nel attatintegrativo aziendale, alcuna previsione

circa la formazione per gtiver45.

La non esigenza di formazione peraber45 e supportata anche dalla presa d’atto cheil con
crescere dell’eta, il lavoratore “tende ad adagiasll'esperienza acquisita. Come emerso
dalle interviste, questo atteggiamento deriva daalementi concorrenti: da un lato il fatto di
ritenersi gia esperti, e di non avere quindi bigogi ulteriore apprendimento; dall’altro

I'avvicinarsi della pensione, che porta il lavorat@a non mettersi in gioco.

Questo atteggiamento, inoltre, é sostenuto ed agtralal riscontro che I'azienda preferisce
puntare sui giovani, ai quali € dedicata gran pdeiéa formazione e dell'addestramento. Si
crea cosi un circolo vizioso per cui, da un laszienda non investe sul lavoratore anziano
perché in procinto di lasciare 'azienda (per lagiene), e dall’altro il lavoratore non investe

perché percepisce che I'azienda predilige i giovasi sente per questo emarginato.

Tuttavia, c’é un aspetto importante da sottolinearehe andrebbe recuperato, rivalutato e
privilegiato: I'esperienza acquisita dai lavoratosier 45. Per la formazione delle giovani
reclute bisognerebbe partire proprio da qui, dgi&xrienza dei piu anziani, restituendo cosi a
questi ultimi una dignita professionale prima dgbkensione. Fino a 6-7 anni fa, questo
rappresentava un processo naturale, che venivanatod‘affiancamento”. Oggi, con la crisi e
la conseguente riduzione del personale, quest@agaisse venuto meno; con il pericolo di
perdita diknow howper la fabbrica e per il settore. In particolarkp atato attuale questo

problema riguarda soprattutto il comparto impiegati

% Intervista al rappresentante sindacale all'intedietio stabilimento Whirlpool di Trento. Trento, Hugno
2005.
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Il recupero della dimensione dell’affiancamentorpetterebbe altresi di ristabilire il giusto

equilibrio tra formazione interna e formazione gxie

Per quanto riguarda la conoscenza degli strumentrattuali che permettono di coltivare la
formazione sia all'interno che all'esterno del @stb aziendale, ancora poco conosciuti
risultano i fondi interprofessionali. Piu conosoiue applicato laddove richiesto, € invece il

diritto allo studio.

2.2.4LE OPINIONI DEI LAVORATORI OVER45 SULLA FORMAZIONE 3!

La formazione organizzata e svolta da Whirlpoolneieconsiderata positivamente dai
dipendenti contattati ed intervistati, indipendemt@te dal loro livello di istruzione e
funzione professionale. Sia i lavoratori di alt@ ch bassa qualifica professionale la reputano
utile e di buon livello. Sebbene taluni corsi, Spaxer i livelli alti, abbiano finalita e contenuti
generalistici, si fa notare comunque che Whirlp@gpresenta una delle migliori aziende a

livello mondiale, incluso dal punto di vista deltamazione.

Tendenzialmente, la formazione viene privilegiatai mprimi anni dell'inserimento
professionale in azienda. La maggior parte degdiruenti formativi proposti dall'azienda si

concentrano infatti in eta professionale “giovahile

La formazione in Whirlpool comincia per tutti i @pdenti con i corsi per neo-assunti. Questi
sono organizzati periodicamente e sono tenuti gpoempieno. Nel prosieguo della vita
professionale, i corsi sono invece organizzati pgeappi di professionalita e livelli
professionali. La figura professionale, e quindivéllo di istruzione, del dipendente giocano

un ruolo importante quanto alla qualita e quarttélia formazione fornita.

| dipendenti di livello alto frequentano in geneda uno a due corsi per anno, che il
dipendente puo scegliere, in accordo con l'azietrdayna lista di corsi annualmente proposta
dall'azienda stessa. Tra questi vi sono corsi apgati internamene, altri esterni, ed altri
ancora la cui organizzazione e svolgimento sone idabutsourcing Tra questi ultimi,
figurano corsi organizzati da primarie societaatinfazione nazionali ed internazionali, quali
ad esempio Galgano. La maggior parte dei corsgpesto livello di dipendenti, comunque, Si

tiene presso il centro direzionale nazionale diegar

3 Interviste con: segretaria di direzione e ingegmal settorelesign stabilimento Whirlpool di Trento. Trento,
16 giugno 2005.
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| corsi offrono spesso l'occasione di potersi irtcare con colleghi di altre sedi e di

confrontarsi su varie tematiche professionali. Afitesso tempo, i corsi permettono lo
scambio di informazioni e di esperienze. Questpnegenta senza dubbio la migliore utilita
che la formazione aziendale offre. Quanto ad a#ipetti utili, piu strettamente e direttamente
collegati al lavoro, la genericita e ripetitivitégli argomenti proposti non permettono — nel
lungo periodo — reali ed efficaci ricadute sul lexaCio nonostante, I'occasione di scambio e

confronto rivestono un’importanza fondamentale hana termini di ricadute professionali.

L’elevata pianificazione formativa di Whirlpool éata, specie in passato, un po’ limitante
quanto alle scelte formative. Infatti, la tendeera di proporre-imporre i corsi. Con il passare
del tempo, invece, alle proposte formative aziensiakono affiancate anche le richieste,
accolte. Inoltre, dopo vari anni di servizio ineaila, nei lavoratoover 45 diminuisce anche
l'interesse ad intraprendere nuove iniziative faine Le ragioni sono da addurre
principalmente alla sostanziale costanza della lg#i corsi proposti dall’azienda, cui si
aggiunge il fatto che i pochi nuovi corsi insenitin sono di particolare interesse.

La formazione per le figure di profilo basso e noeblasso si differenzia dagli alti livelli. Ha
natura prettamente tecnica ed € mirata al tipattivita svolta in azienda. | corsi sono
organizzati a livello locale, salvo rare eccezioGii operai seguono pertanto corsi di
specializzazione, mentre le segretarie o addetedgteteria vengono indirizzate verso corsi di
lingua straniera (inglese) e informatica. In qudstho caso, la motivazione che spinge i
dipendenti ad intraprendere i corsi proposti € gpalmente dovuta al bisogno di rispondere
all'input dell’azienda e quindi di migliorarsi in determinaimbiti, cui si aggiunge — in alcuni
casi — la curiosita. Certo non si puo dire chadgtienza dei corsi sia o sia stata utile al fine

della progressione di carriera.

| corsi di inglese ed informatica sono strutturati un periodo compreso tra ottobre e
maggio/giugno, con lezioni di un’ora due volte &tisnana. L’ultimo corso svolto aveva un
orario compreso tra le 16.30 e le 17.30, cosi dapcendere meta tempo lavorativo e meta
extra. Altri corsi organizzati in passato, al caniv, prevedevano il corso in orario di lavoro.

| corsi di inglese sono organizzati per moduli wiello progressivo, in maniera tale da
consentire una continua progressione ai partecig2et quelli di informatica, al contrario, si

prevedono moduli diversi con la trattazione deedsv strumenti informatici.

Con il crescere dell’etd, I'azienda tende a ridurreorsi di formazione proposti per le

categorie di lavoratori di livello medio-basso, adcezione degli aggiornamenti tecnico-
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professionali. Questo atteggiamento si puo risemettuttavia anche nel lavoratore anziano.
Infatti, la filosofia di fondo dei lavoratodver 45 di medio-basso profilo € quella di “mettere
a disposizione dell’azienda la propria esperienzgugita negli anni”, venendo per contro
meno lo stimolo ad intraprendere nuove iniziatieenfative. Quelle seguite sono solo ed
esclusivamente quelle proposte dall'azienda, mestiende a non proporre i propri interessi.
L’avvicinarsi della pensione, poi, rappresenta lemento sempre chiaro e presente nella

mente ed atteggiamento di tutti i lavoratori angziapecie di medio e basso profilo.

2.2.5CENNI CONCLUSIVI

Gli argomenti fino a qui trattati hanno permessotrdicciare il quadro della situazione

riguardante la formazione dei lavoratovier45 all’interno dell’azienda Whirlpool.

Dopo una breve introduzione sull’azienda ed il@etiproduttivo interessato, si € dato conto
del personale impiegato in azienda presentandonarédteristiche qualitative piu importanti
per il nostro studio, come qualifica professionéte]o di studio ed aspetti di genere.

Si é passati quindi a trattare la formazione.

L’analisi compiuta ha permesso di verificare chesso@ tipo di formazione mirata e
specificamente indirizzata agiver 45 viene compiuta all'interno dell’azienda. Analpgesti
lavoratori rientrano nelle normali attivita formadipredisposte e proposte dall’azienda.

Per quanto riguarda la formazione generalmentesanté primo aspetto evidenziato e la
distinzione piuttosto netta che viene compiutalitvalli professionali bassi e medio-bassi
(operai e impiegati fino al 6° livello) e livellilta (tecnici e impiegati oltre il 6° livello e
management Mentre il primo gruppo viene indirizzato ad ule@mazione tecnica volta ad
accrescere le competenze per lo svolgimento dedlasmoni assegnate ad ogni lavoratore
all'interno del ciclo produttivo (e.g., operai) eltiattivita quotidiana svolta (e.g., addette di

segreteria), il secondo gruppo viene indirizzateoaina formazione piu completa.

In altre parole, questa pianificazione formativaopessere sintetizzata come segue:
addestramento tecnico rivolto alla specializzazioper gli operai, formazione per

I'acquisizione di “skills and competences” per iexgpyti, tecnici ed imanagement

L’obiettivo dell'azienda, che programma e pianifea base annuale gli interventi formativi
per i propri addetti, & quello di puntare alla pssionalizzazione e professionalita in linea con
le necessita aziendali. Questo aspetto spiegarta passenza di corsi specificamente rivolti
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ai lavoratoriover 45. Infatti, ogni singolo lavoratore viene consate non in funzione della

sua eta, ma per le sue capacita di contribuirecl produttivo aziendale.

Tuttavia, si deve segnalare che I'eta giovanilgorapenta il momento centrale e privilegiato
per la formazione. Questo e certamente l'atteggiontenuto dall’azienda, ma anche dalla
maggior parte dei lavoratoaver 45 — specie di medio-basso livello. Infatti, ctawvénzare

dell'eta questi lavoratori mostrano una propensialia@ formazione sempre piu ridotta in
quanto ritenuta non piu utile al fine della lortihata in azienda. L'avvicinarsi della pensione

determina quindi un atteggiamento di scarsa propeeslla formazione.
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(Allegato)
QUESTIONARIO PER VALUTARE IL CORSO DI FORMAZIONE

Titolo del corso seguito:

Questo € un questionario di valutazione per | coteolLei ha appena seguito.
La preghiamo di compilarlo in tutte le sue parth@ncerita; le informazioni che ne ricaveremoasiasino utili
per le attivita future.

Nome e Cognome del partecipante (facoltativo):
Mansione:
Data:

1. Un’esperienza formativa come quella da Lei fatta
no in parte Si molto

utile
interessante
necessaria
facile

Le risposte alle seguenti domande dovranno essgeeutilizzando lo schema qui riportato:

SODDISFAZIONE

2. Nel suo complesso, il corso € stato un’espesi@usitiva?

3. Il corso, cosi come € stato condotto, ha cavspalle sue aspettative iniziali?

4. gli argomenti trattati durante il corso sondistdaeressanti?

4.a) se si, specificare quali:

4.b) avrebbe voluto che qualche argomento fossgimagente approfondito?

se si, specificare quali

5. i contenuto appresi sono, secondo Lei, applicaglia Sua realta lavorativa?

6. La durata del corso € stata sufficiente in iela agli argomenti trattati?

DOCENTI

7. | docenti hanno trattato ed approfondito glicangnti del corso in modo chiaro e faciimente
comprensibile?

8. i docenti hanno instaurato fin dall'inizio unaltigo, prestando attenzione ai vostri bisogni
difficolta, al fine di costruire il corso sulla badelle effettive esigenze?

D

9. | docenti sono riusciti a coinvolgerLa in modiive, ad esempio attraverso discussioni| di
gruppo, esperienze, simulazioni, ecc.?

APPRENDIMENTO/CAMBIAMENTO DELL'INDIVIDUO

10. Ritiene di essere cambiato rispetto al giomeui a iniziato il corso?

11. In che termini tale cambiamento si e verifi€ato

- conoscenze utili al Suo lavoro;

- efficienza personale;

- qualita del Suo lavoro;

- assunzione di comportamenti di autonomia e resgulita;

- diversificazione del Suo ruolo;

- motivazione ed entusiasmo al lavoro.

Legendal=assolutamente no; 2=solo in parte; 3=si; 4da&smente si.
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2.3 L'AZIENDA VALMAN (SETTORE TESSILE)
2.3.1VALMAN IN TRENTINO
2.3.1.1 Caratteristiche dell’'azienda

VALMAN e un’azienda che opera nel settore tesslle. sue attivita principali sono la
produzione, la lavorazione e la vendita di bianighper la casa, tessuti, semilavorati, attivita

di assemblaggio di apparecchiature per 'automaztessile.

L’attivita di produzione e lavorazione del prodoétancentrata su una struttura verticalizzata:
cio significa che la lavorazione del cotone paré lshtuffolo per arrivare, dopo le varie e
distinte fasi di lavorazione della materia primiéa aonsegna dell’articolo confezionato. Sotto
guesto aspetto, VALMAN e una delle poche realtalptiive tessili italiane ad integrare, nel
proprio ciclo produttivo, tutti i processi che censono - partendo dalla fibra - di ottenere |l

prodotto confezionato. La commercializzazione awgieon il marchio VALMAN.

La forma giuridica attuale dell'azienda € la sagipér azioni, con un capitale sociale versato
di 3,3 milioni di euro.

L’azienda nasce a Mezzolombardo (TN), nel 1949icname di “Tessitura R. Valenti”. Fino
al 1953 lavora per conto terzi. Nel 1954 si trasfarin “Manifattura Valenti”. In origine il
prodotto realizzato dalla tessitura, che ha gamitdisviluppo negli anni cinquanta, € un tipo

di garza utilizzata per riparare le foglie del tedxadalle intemperie.

Nel 1959 viene acquistato lo stabilimento di Meprabardo e, con l'ingresso di un nuovo
socio, l'azienda cambia forma giuridica e si trasfa in societa per azioni. Negli anni
successivi si ampliano le fasi del processo produtbltre la tessitura, vengono avviate la
carderia e la filatura ad anello. Successivamdigficio originale e integrato con ulteriori
fasi del ciclo produttivo. In questi anni si avMa produzione di flanella, I'articolo che

permettera all’'azienda di crescere ed espandarsifie attuali dimensioni.

Nel 1973 viene acquistato lo stabilimento a Treaiym (TV). Si mettono cosi in funzione una
carderia a “capelli”, una filatura ad anello ed uassitura. Successivamente, la filatura ad

anello viene trasformata in filatura a rotore.
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Nel 1976 la ragione sociale della ditta viene asfta in “VALMAN S.p.A.”. L’azienda si
estende ulteriormente nel 1979 con I'avvio delistazioni di finissaggio, candeggio, tintoria

e stampa dei tessuti.

Nel 1980 viene acquistato lo stabilimento di Mezmooa (TN), che viene adibito a
confezione, magazzino e uffici. Questo consenteampliamento della capacita produttiva
dello stabilimento di Mezzolombardo.

Nel 1995 la filatura di Mezzolombardo € stata ranigzata completamente, ed oggi conta

ben sette filatoi a rotore del tipo automatizzati.

Nella sua veste attuale, quindi, I'azienda si congpdi tre stabilimenti: due situati in Trentino
nella piana rotaliana (Mezzocorona e Mezzolombarla)no in Veneto (Trevignano di

Treviso).
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Rovarato
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Travignano

Fonte: http://www.valman.com/pagine _ita/mappa.html
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2.3.1.2 Caratteristiche dell’occupazione

Il totale degli addetti nei tre stabilimenti VALMARN di 160 unita, di cui 73 impiegate negli

stabilimenti trentini di Mezzolombardo e Mezzocaon

GRAFICO 1
ToTALE OCCUPATI PER DISLOCAZIONE STABILIMENTO PRODUTTIVO

46%

54%

‘I:Istabilimenti Mezzocorona e Mezzolombardo (TN) O stabilimento TV ‘

Fonte: Elaborazioni IRES su dati Valman, Mezzocaron
Dei 73 addetti degli stabilimenti trentini, 50 (68%®ono operai, 18 (25%) impiegati e 5 (7%)

intermedf>.

GRAFICO 2A
OCCUPATI PER FIGURA PROFESSIONALE (valore assoluto)

. 30
numero di
addetti 20

10

0

operai intermedi impiegati

Fonte: Elaborazioni IRES su dati Valman, Mezzocaron

%2 a qualifica di intermedi comprende i capi repaté vari settori delle fasi produttive.
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GRAFICO 2B

OCCUPATI PER FIGURA PROFESSIONALE (valore percentuale)

Fonte: Elaborazioni IRES su dati Valman, Mezzocaron

Prendendo in considerazione il genere degli addeetliazienda in Trentino, si nota una

sostanziale uguaglianza: 36 sono uomini e 37 donne.

Per quanto riguarda la loro distribuzione tra leéevéigure professionali, si nota che il genere
femminile prevale nelle occupazioni impiegatizid @onne contro 7 uomini), mentre quello
maschile detiene tutte le posizioni riferibili afigura di intermedio (o capo reparto). Le due
componenti risultano invece sostanzialmente idbatiwell’ambito dell’attivita di operaio: 24

donne e 27 uomini).

GRAFICO 3
OCCUPATI PER FIGURA PROFESSIONALE E GENERE

numero di 30 B donne
addetti 20 Ouomini

10

0+
operai intermedi impiegati

Fonte: Elaborazioni IRES su dati Valman, Mezzocaron
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Non tutti gli addetti sono perd occupati con il rasdno tipo di contratto in termini di ore
lavorate. E’ quindi interessante evidenziare lariiszione di figura professionale per tipo di
contratto, ovverdull-time e part-time L’analisi dei dati a disposizione mette in risala
totale assenza di contrgpart-timetra gli intermedi, mentre questo tipo di contratiste sia
tra gli operai che tra gli impiegati. Tra gli opgra persone risultano impiegate con contratto
di lavoro part-time; tra gli impiegati, il numeroende a 5.

GRAFICO 4
OccuPATI PER TIPO DI CONTRATTO (FULL -TIME /PART-TIME)
E FIGURA PROFESSIONALE

45
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35
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numero di 25 Ofull-time
addetti 20 Opart-time
15
10

5
0

operai intermedi impiegati

Fonte: Elaborazioni IRES su dati Valman, Mezzocaron

Ad eccezione di un caso tra gli impiegati, colotee deneficiano di contratti di lavoro a

tempo parziale, indipendentemente dalla qualiBomo donne (cfr. Grafico 5).
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GRAFICO 5
OCCUPATI PER FIGURA PROFESSIONALE
E TIPO DI CONTRATTO (FULL-TIME/PART-TIME ) E GENERE
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40 - O part-time D

t-ti U

30 | O par .|me
W full-time D

20 Ofull-time U

10

0 | |
operai intermedi impiegati

Fonte: Elaborazioni IRES su dati Valman, Mezzocaron

In termini di etd, infine, 'azienda occupa pringimente persone con eta inferiore ai 45 anni,
sebbene la differenza con il numero di addettilpalasse d’eta superiore (ovvero superiore
ai 45 anni) non sia particolarmente marcata: 42rooB1 addetti. Il rapporto in termini

percentuali risulta di 58 a 42 (cfr. Grafico 6).

GRAFICO 6
OcCCUPATI PER CLASSID'ETA

O <45 anni

58% | > 45 anni

Fonte: Elaborazioni IRES su dati Valman, Mezzocaron
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Osservando contemporaneamente anche la variakglengire, si constata che la componente
femminile prevale tra gli addetti con meno di 4%iaitmentre quella maschile prima tra i

lavoratori anziani.

GRAFICO 7
OccCUPATI PER CLASSI D'ETA E GENERE

> 45 anni

< 45 anni

Fonte: Elaborazioni IRES su dati Valman, Mezzocaron

Il contratto collettivo nazionale di riferimentag@ello dell'industria cotoniera e liniera.

2.3.2L’ OFFERTA FORMATIVA °3

La formazione del personale della VALMAN viene daranternamente all'azienda, ad
eccezione di alcuni corsi di aggiornamento chealidano tematiche specifiche, generalmente
legate alluso di determinati strumenti e/o progmamIn questo caso, la formazione e
delegata alle societa esterne che forniscono @sgesb le macchine e/o i programmi. In tutti

gli altri casi, invece, la formazione e curata ¢&rsonale dell’azienda in un’ottica di

“addestramento” piu che di formazione vera e papri

Lo scopo degli interventi formativi, siano esseimti o esterni, € di permettere al lavoratore di
acquisire una competenza completa, specifica eamtshente aggiornata nel particolare

settore in cui € impiegato. Nella maggior parteadesi, specie per operai, capi reparto, addetti

% Intervista con Anna Valenti, stabilimento ValmarMezzocorona, Trento, 14 luglio 2005; e resporisaté|
personale, stabilimento Valman di Mezzocorona, fireh agosto 2005.
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commerciali, questo si pud raggiungere attraversobuon affiancamento al momento
dell'entrata in azienda, che consente una primasmanza del mestiere e delle sue modalita
di svolgimento. Per alcune categorie, come gli apergli impiegati, fanno poi seguito altri
interventi formativi mirati, per migliorare le ptegioni nell’utilizzo della strumentazione
d’'uso quotidiano. La formazione non prosegue pé&grdenate categorie di lavoratori, se non
si presentano necessita specifiche (ad esempiglipatdetti commerciali).

Oltre a questi interventi strettamente e direttaméegati all’attivita professionale, esistono
poi i corsi di formazione richiesti dalle disposiai legislative vigenti quali, ad esempio, la
legge 626 sulla sicurezza nel luogo di lavoro, tzioni di primo soccorso oppure di

comportamento in caso di incendio.

Le attivita formative non sono programmate attrawepiani temporali (annuali, mensili,
ecc.), ma organizzaigna tantuma seconda delle esigenze. Ad eccezione dell’affia@nto
professionale, tra le attivita piu frequenti riemto le giornate di studio e/o seminari di una o
mezza giornata gestiti da enti/societa esterni.

Poiché i corsi rispondono ad esigenze professiorallavorative contingenti, nessun
monitoraggio e/o valutazione della formazione iptesa viene effettuato. Il controllo
sull’efficacia e validita delle attivita formativesi riscontra con il lavoro svolto

guotidianamente dal personale che ha partecipitanaiative formative stesse.

La formazione € finanziata con fondi propri deli&ama ad eccezione di alcune specifiche
iniziative richieste per legge, per le quali VALMANa fatto e fa tuttora ricorso a

finanziamenti provinciali (ad esempio per i congia Legge 626 oppure sul primo soccorso).

2.3.2.1. | destinatari delle azioni formative

| destinatari delle attivita formative sono tutleivoratori dell’azienda, secondo le specifiche
esigenze evidenziate. Tutte le tipologie di lavamiatsono sottoposte ad addestramento
iniziale, generalmente basato sull'affiancament@alde di personale piu anziano ed esperto,
a cui fanno seguito i corsi richiesti dalla legger psingola categoria professionale e

contrattuale.

Per quanto riguarda altri corsi di formazione, eseno riservati principalmente agli
utilizzatori di specifici macchinari, programmi eopedure. Tra questi rientrano, ad esempio, i

corsi per l'utilizzo di specificsoftwareo programmi informatici. Questo tipo di corsi igine
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all'esterno dell’azienda, a cura di societa spaate che solitamente sono anche i fornitori

dei softwardapparecchiature.

Tra i corsi organizzati da VALMAN negli ultimi annsi possono citare, per categoria

professionale-contrattuale:

per operai/intermedi:

corso sulla qualita (per il cliente);

- corso di gestione del magazzino;

- corso per carrellisti;

- corso anti-incendio;

- corso sulla sicurezza sul luogo di lavoro.
per impiegati:

- corso INAS paghe;

- corso di fiscalita internazionale;

- corso sui congedi parentali;

- corso sui conguagli;

- corso base di contabilita;

- corso per la compilazione della dichiarazione ddditi;

- corso per l'invio del modello 770;

- corso per la compilazione del CUD.

2.3.2.2 La formazione dei lavoratori maturi

Come si e gia detto nei paragrafi precedenti, fan&zione viene organizzata sulla base di
esigenze lavorative specifiche e spesso contingéntesto comporta che non vi sia una
distinzione delle attivita formative da intraprerelgper classi d’eta, quanto piuttosto per

figura professionale e, nello specifico, per mamsisvolta dal singolo.

In questo contesto, quindi, i lavoratori maturitrialenti definiti over 45, non vengono
considerati come gruppo a se stante. Infatti, @i dielle mansioni lavorative, non hanno

esigenze diverse dai lavoratori di eta inferiorazihe spesso riscontrabile che, proprio ai fini

61



Progetto AWARE - Rapporto IRES
Le propensioni formative dei datori di lavoro e tioratori over 45
Tre studi di caso aziendali

dell'attivita da svolgere in azienda, i lavoratoraturi siano piu esperti, € quindi necessitano
di meno formazione. Proprio per questo, i lavoiatorer 45 sono spesso impiegati per

I'attivita di addestramento dei piu giovani e deileove reclute.

2.3.3LE OPINIONI DEI LAVORATORI OVER45SULLA FORMAZIONE %

| lavoratori dell’azienda intervistati si sono diatati soddisfatti della formazione fornita
dall'azienda, pur evidenziando il fatto che gramrt@adel lavoro formativo, specie di

aggiornamento professionale, viene interamentegetdeal singolo in autonomia.

Le attivita formative in senso stretto (ad esclosi@ioe dell’addestramento iniziale e dei
corsi previstiex-legé consistono in giornate di studio o seminari ddil@ata di una o mezza
giornata, organizzati da societa esterne. Tuttanoa, si tratta di societa propriamente dedite
alla formazione del personale, quanto piuttostéed#esse aziende che forniscono il materiale

(software macchinari, programmi) le cui modalita d’utilizgono oggetto del corso.

La partecipazione ai corsi € proposta dall’'aziemdaaso di aggiornamenti di leggi sui

programmi utilizzati.

Anche il singolo dipendente puo tuttavia avanzaieiesta per la partecipazione ad uno o piu
corsi nel caso lo reputi necessario o interesgagtéa propria attivita professionale. In questi
frangenti, il responsabile dell'azienda valuta cpso caso l'effettiva utilita e necessita della
partecipazione stessa e, se risulta positiva, gegraé dipendente di frequentare il corso. In
questi casi, generalmente, I'azienda si fa caragacdsti del corso. Inoltre, se compatibili con

le esigenze di lavoro, il dipendente & autorizzatisequentare il corso in orario di lavoro

(solitamente h. 9-12). In caso contrario, il latora puo seguire il corso compatibilmente con

il proprio orario di lavoro.

A parte questi corsi di aggiornamento professignglan parte del lavoro di formazione
avviene in maniera autonoma da parte del dipendéniguesto contesto, un ruolo di primo
piano viene svolto dalla formazione tramite le @liaci inviate dall’Associazione Industriali e
dalla Associazione Cotoniera e Liniera, che peronettprevalentemente un aggiornamento
normativo e/o fiscale sulle materie inerenti, riipamente, l'industria in generale e quella
cotoniera e liniera in particolare. Questo tipo approfondimento formativo riguarda,

naturalmente, il personale con mansioni prettamiempéegatizie.

% Interviste con: responsabile del personale e iggiufficio paghe, Valman SpA, Trento, 1 agostd20
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Un altro aspetto importante per la formazione degbpnale, di tutti i comparti, € quello della
pratica. Infatti, la pratica dell’attivita giornatia € ancora I'elemento formativo prevalente
all'interno dell’azienda, poiché permette a ciasadipendente di acquisire conoscenze

pratiche ed esperienza nel proprio settore di coemze.

Le ricadute sul lavoro di questi interventi formvatrengono in generale reputate intermedie.
Si tratta infatti di formazionspot organizzatauna tantumper far fronte prevalentemente a

necessita di aggiornamento professionale contiegelRertanto, le ricadute sono spesso
riscontrabili nellimmediato, ma non permettono wnascita professionale di lungo periodo o
avanzamenti di carriera. La finalita della formamdornita € infatti quella di consentire ad

ogni dipendente un migliore ed efficace svolgimefgtle mansioni assegnate.

Cio nonostante, i dipendenti intervistati hannoegalmente definito la formazione aziendale
sufficiente, sebbene per taluni argomenti sarebleeessario un maggior grado di

approfondimento. “Di formazione, infatti, c'e serafrzisogno!”

2.3.4CENNI CONCLUSIVI

L’analisi del caso studio dellazienda Valman hautavcome obiettivo principale la
conoscenza della situazione riguardante la fornm&zabei lavoratorover 45 all'interno del
settore. In particolare, si sono messe a fuocadpgmsione alla formazione da parte sia dei

datori di lavoro che dei lavoratori maturi.

Lo studio del caso aziendale ha preso le mossa g@aétsentazione delle caratteristiche
dellazienda oggetto di analisi, con enfasi postgrattutto sull’occupazione. In questo
frangente si e potuto constatare che non esistedigtiazione netta quanto al genere degli
occupati, con una sola lieve predominanza delleédra le professioni impiegatizie. Quanto
all'eta, gli addetti con meno di 45 anni sono pnéisa numero maggiore rispetto ai colleghi

di eta superiore.

Per gquanto riguarda la formazione, si segnalatia peevalenza del “saper fare” sul “sapere”.
Questo si traduce sulla relativa importanza atit@balla formazionetout court rispetto
all'addestramento tecnico, quest’ultimo volto a dake la competenza rispetto alla

conoscenza.
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Tuttavia, si rileva come — rispetto ad altre reaidendali analizzate in questo rapporto —
'addestramento tecnico non e solo rivolto agli rape ma anche ad altre categorie
professionali quali gli impiegati. L’addestramentofatti, permette un tipo di formazione

pratica anziché teorica.

In questo contesto, quindi, i percorsi formativeferiti e privilegiati sono di breve durata, ma
concreti e pratici nei contenuti. Questi sono orgaati in linea con le necessita aziendali a
cui contribuiscono tutti i lavoratori. Questo agpetspiega anche l'assenza di corsi
specificamente rivolti ai lavoratoaver 45. Sia il datore di lavoro che i lavoratoovér 45)

non hanno espresso la necessita di formazionefispeger i lavoratorover 45. Infatti, ogni
dipendente viene considerato in funzione dellecapacita di contribuire al ciclo produttivo
aziendale.

Cio nonostante, i lavoratorover 45 intervistati — pur considerando soddisfacente la
formazione fornita dall’azienda - hanno espressmdaessita, su determinati aspetti del
lavoro, di approfondimenti formativi, mostrando mgii un atteggiamento propenso alla

formazione per migliorare il proprio bagaglio dnoscenza e le capacita operative.
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3. CONCLUSIONI. LA FORMAZIONE PER GLI OVER 45: UN'O GGETTO
ANCORA INDISTINTO

Lo studio intrapreso si € posto come obiettivo dles delle ragioni di fondo che
caratterizzano le dinamiche formative nei luoghi ldvoro. In particolare, gli aspetti

approfonditi sono:

- le propensioni dei datori di lavoro ad investirdlandormazione della manodopera dei
lavoratori maturi, verificando nel contempo le canehi e le opportunita di formazione

presenti nei contesti di lavoro;

- le propensioni alla formazione da parte dei lavmtatnziani, le motivazioni della
partecipazione e non-partecipazione ad iniziativie riqualificazione e sviluppo

professionale.

| casi aziendali analizzati mostrano tre realtargngitoriali operanti nel territorio trentino in
tre diversi settori produttivi: artigianato, tessike metalmeccanico. Inoltre, i tre casi
testimoniano l'atteggiamento nei confronti dellarnf@zione in tre realta aziendali di
dimensioni diverse: piccole e micro imprese, medi@nda e grande azienda multinazionale,
rispettivamente. L'insieme di questi elementi hacmwso alla definizione delle caratteristiche
della formazione per il lavoratori anziani e dgdtfepensioni formative che ruotano attorno ad

essi.

L’aspetto piu importante da evidenziare riguardadienensione della (o quantita di)
formazione dedicata ai lavoratawver 45. In tutti i casi analizzati & emerso che ndatesina
formazione specifica per i lavoratori appartenangjuesta classe d’eta. Essi possono tuttavia
accedere e frequentare i percorsi formativi orgaatiz dall’azienda nel quadro della
formazione offerta alla categoria professionale suigolarmente, appartengono. In questo
contesto € chiaro che la propensione alla formazawmi lavoratorover 45 da parte del datore

di lavoro é piuttosto scarsa, se non inesistentes@ atteggiamento si giustifica se si pensa
che il lavoratore & considerato non tanto per la sta anagrafica, che puo costituire
presupposto per una maggiore esperienza professjogaanto piuttosto per la sua
competenza. In quest’ottica, la formazione del tatare viene indirizzata verso un continuo

miglioramento delle sue competenze tecnico-pradesdi, elemento indipendente dall’eta.

Parimenti, a fronte della scarsa propensione ailadzione del lavoratore maturo da parte del
datore di lavoro, si constata una propensione fowaadei lavoratori over 45 non

particolarmente accentuata. | lavoratori anziarfgtti, mostrano una scarsa propensione alla
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formazione per una serie di fattori, tra cui spiezdavvicinarsi dell’eta della pensione e/o
I'idea di possedere gia la necessaria (e suffiejeasperienza professionale, proprio in virtu

dell’eta.

Questo atteggiamento da parte dei lavorateer45 prevale comunque in situazioni aziendali
in cui esistono possibilita formative, anche se mmecificamente rivolte aglover 45.
Laddove, al contrario, le possibilita ed opportardrmative sono scarse, i lavoratori anziani

mostrano una maggiore propensione.

Dato questo primo aspetto osservato, ovvero la araa di formazione specifica per i
lavoratori over 45 e la rilevanza della formazione generica andrei pavoratoriover 45,
sembra opportuno evidenziare gli ulteriori aspettiersi riguardo la formazione aziendale

genericamente organizzata.

In tutti e tre i casi analizzati, la formazione esth dall’azienda € di tipo tecnico e pratico
piuttosto che teorico-generale. In altri termini, grivilegia la “competenza” sulla

“conoscenza’”, il “saper fare” sul “sapere”. Questonporta, per quanto riguarda le modalita
di svolgimento dei corsi formativi, una predominardell’addestramento professionale sulla

formazionetout court

In questo frangente, la qualifica professionalecgisicuramente un ruolo determinante.
Infatti, mentre gli operai (o le qualifiche tecn&cin generale) vengono prevalentemente — se
non interamente — formati tramite addestramentdepsionale, gli impiegatimanagero

comunque le figure di concetto alternano addestnéoree formazione.

Questo aspetto, tuttavia, subisce modifiche sigaiifve da un’azienda all’altra. In particolare,
il ricorso alla formazione in luogo delladdestram® sembra essere determinato dalla
dimensione dell’azienda. Questo elemento, infddtermina la capacita - anche e soprattutto
in termini finanziari - di (organizzare) formaziomera e propria. Si nota, ad esempio, che le
aziende di piccole e medie dimensioni utilizzanosdlo addestramentoper le figure
impiegatizie, mentre le aziende di piu ampia cdasiz, ivi incluse le associazioni di
categoria> associano all'addestramento farmazione La ragione di fondo di questo

comportamento €& da ricercarsi probabilmente nel@pacita di organizzazione e

% Nel caso analizzato, I'associazione di categaaizcaoglie micro e piccole imprese che, proprio etoro
ridotte dimensioni, non sono in grado di organiezargestire la formazione dei propri dipendentiglesto,
I'associazione si sostituisce alle sue associagarizzando e proponendo corsi, seminari, inconfpiecorsi
formativi per tutte le categorie professionali, gyendendo pertanto sia percorsi pratici e tectieiteorici.
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pianificazione dell'offerta formativa che possonwolgere le grandi organizzazioni a

differenza delle piccole e medie, limitate inveagspondere alle necessita contingenti.

Questo aspetto si riflette nella propensione debréadi lavoro alla formazione. Un dato
interessante e che, laddove esiste una formazigamiazata e pianificata, si trova una figura
responsabile per le attivita formative all'interniell’azienda. Nelle grandi aziende (con
responsabile del personale e della formazionepresta attenzione alla formazione del
lavoratore lungo tutto il suo percorso in azienta distinzioni per qualifica professionale.
Nelle piccole aziende, invece, in cui non € presamt responsabile della formazione ed,
eventualmente, il responsabile del personale abencon il proprietario dell’azienda o socio,
la formazione non viene adeguatamente valorizestendo concepita esclusivamente al fine
di “saper fare il proprio lavoro” e “saper svolgelee mansioni assegnate”. Un’ulteriore
esempio e offerto dal caso in cui vi sia un respbils della formazione che coincide con |l
responsabile sindacale. In questo caso si attdbwaia formazione, ed in particolare a quella
del lavoratoreover 45, un valore del tutto speciale, poiché esistedasapevolezza dei

potenziali problemi in caso di fuoriuscita dal et

Infine, un accenno deve essere rivolto ai fondizatiti per la formazione. In tutti i casi si fa
ricorso a fondi aziendali propri e, in taluni casinche a fondi pubblici disponibili all'uopo,
quali il FSE o altri finanziamenti provinciali peorsi relativi a tematiche specifiche (primo
soccorso, anti-incendio, Legge 626). | fondi intefpssionali restano invece prevalentemente

sconosciuti, ad eccezione di chi svolge funzioméacali oltre che formative.

In conclusione, il panorama che i tre casi studialiazati presentano mostra una pressoché
totale mancanza di consapevolezza delle problehegsistenti, 0 comunque potenzialmente
esistenti, tra mercato del lavoro e lavoratori anif. La scarsa propensione alla formazione
specifica di questa categoria di lavoratori, sigpdete dei datori di lavoro che dei lavoratori

anziani stessi, € indice di questa situazione.

Pur constatando che le attivita formative piantica organizzate non escludono i lavoratori
anziani, 'assenza di specifici piani formativi dc lasciano ampio margine di manovra alle
decisioni dipolicy da adottare per cercare di arginare, anche neéleriodo, questa lacuna.

In questo contesto, sembrano poter trovare spadiaure loro specifico ruolo i fondi

% |nfatti, le nuove caratteristiche del mercato ldebro — basato su adeguamenti e cambiamenti detdapitl
volte nel corso della vita - richiedono una forne& continua, lungo tutto l'arco della vita. Attesiso la
formazione e I'aggiornamento il lavoratore — spegiello in eta avanzata — puo far fronte alle mokld, anche
radicali, che il mercato impone, senza correrisdhio di essere escluso.
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interprofessionale per la formazione, a tuttoggc@a ampiamente sconosciuti e quindi

sotto-utilizzati.
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APPENDICE METODOLOGICA
1. LA STRATEGIA DI RICERCA: STUDIO DI CASI

~

La ricerca su “Le propensioni formative dei dawiriavoro e dei lavoratori over 45” e stata

condotta attraverso uno studio di casi.

Una strategia di ricerca basata su casi di stunlgiste in uno studio qualitativo approfondito
di casi selezionati (Hamel al, 1993: 1; Becker, 1978). Questo comporta I'idécdiione di
uno o piu casi rappresentativi del fenomeno oggdittstudio ed un’analisi approfondita e
dettagliata del fenomeno stesso e dei fattori tatirén altre parole si tratta di una strategia di
ricerca che mira a spiegare I'occorrere di un femoonel suo ambiente naturale (Travis,
1983: 47).

L’oggetto della ricerca ha evidenziato I'importanzentrale dell’azienda come ambiente in
cui si conduce la formazione, ed ha fatto quindpendere per casi di studio “aziendali”. Le
unita di analisi di questo studio sono pertant@erade operanti sul territorio trentino. Questo
genere di caso di studio rende infatti possibileapprofondimento dei contesti formativi (in

particolare per gli over 45) all'interno delle azike. Approfondimento che avviene attraverso
la raccolta di dati e informazioni dettagliate sullarie componenti interessate dalla/alla

formazione all'interno dell’azienda stessa.

La strategia basata sullo studio di casi richiede® mna scelta tra 'approfondimento di un
singolo caso o di casi multipli. In questo contestoé preferito optare per la seconda
alternativa, che da maggiore consistenza ai risyt&r presentando maggiori difficolta di

conduzione, in termini temporali ed economici.

Nello specifico, sono stati selezionati tre casi sdudio tra i settori produttivi piu

rappresentativi della realta trentina.

2. METODOLOGIA DI RICERCA

La conduzione della ricerca si € articolata nediguenti fasi:

=

analisi della letteratura;

2. identificazione e selezione dei casi di studio;

3. predisposizione di una griglia di rilevamento aainformazioni sui casi di studio;

4. raccolta dei dati e delle informazioni (fonti) eadini e presentazione dei casi di studio.
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2.1 ANALISI DELLA LETTERATURA

E’ stata raccolta, consultata ed analizzata ungavgamma di documenti e pubblicazioni. |
temi principali del materiale considerato sono:fé@mazione in Italia e in Europa, la
formazione continua in Italia e in Trentino, i plaimi connessi con l'invecchiamento della
popolazione e della forza lavoro in Italia e in &ua, fenomeni di esclusione professionale a
causa dell’etd, le barriere al e nel mercato debria per ragioni d’etd, le competenze e la

formazione per i lavoratori anziani.

Il materiale analizzato € stato prodotto da isidoz ed enti di ricerca italiani e stranieri,

principalmente europei. La documentazione e statxoita principalmente attraverso i

tradizionali canali ed archivi bibliotecari, ma aecattraverso internet.

2.2| DENTIFICAZIONE E SELEZIONE DEI CASI DI STUDIO

Per indagare la propensione formativa degli ovenél=contesto territoriale della provincia di

Trento, e stato preliminarmente necessario anaéakzgessuto economico e produttivo locale.

E’ stato cosi possibile selezionare i casi di stuch i settori piu rappresentativi del contesto
(seppur con i limiti che una metodologia basatdossiudio di casi comporta): meccanico,
tessile, cartario, legno e mobilio, turistico. Leeka dei singoli casi e stata quindi fatta
ricadere su aziende appartenenti a settori diversesto ha infatti permesso di offrire uno
spaccato eterogeneo delle opzioni formative offdette aziende trentine nei diversi settori

produlttivi.

Ai settori produttivi sopra menzionati, inoltre,séato aggiunto il settore artigianato per la
rilevanza nel contesto territoriale di riferimentdno dei casi di studio € stato realizzato

proprio nel settore dell’artigianatd.

Ad eccezione del settore artigianato, le aziendw State selezionate con il contributo dei
partner di progetto. In particolare, all’internd @uppo di Consultazione Misto (GCM) sono
stati attivamente coinvolti la CGIL e I'Associazerdegli Industriali della Provincia di
Trento.

37 Seppure nellimpossibilita di analizzare un simgobntesto aziendale a causa delle ridotte dimendialle
imprese di settore, il caso “artigianato” offre uspaccato settoriale rilevando le dinamiche di igest
interaziendale dei processi formativi.
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Per la selezione delle aziende da coinvolgere ratlldio, il criterio inizialmente adottato e
stato quello della situazione aziendale in termdniristrutturazione. Infatti, € apparsa
interessante la possibilita di confrontare compoetati nei confronti di ed attitudine dei
lavoratori over 45 in contesti aziendali critics&bili, ovvero in aziende in ristrutturazione,
ante-ristrutturazione e post-ristrutturazione. awvitl, questo criterio si € rivelato inadatto per
le reticenze mostrate dalle aziende in crisi astrutturazione. Reticenze alla partecipazione
dovute a timori che pretese in termini di formazqotessero essere avanzate dai lavoratori
e/o dalle rappresentanze sindacali nel’ambitoedakgoziazioni sindacali per far fronte e

risolvere la crisi.

In considerazione delle difficolta incontrate ecastrate, si € dovuto scegliere un nuovo
criterio che tenesse conto della problematica ewidéa, pur permettendo un efficace
sviluppo dello studio. La scelta & quindi ricadstd criterio della dimensione aziendale in

termine di addetti.
L’indagine ha quindi coinvolto:

1) Associazione Artigiani e Piccole Imprese deltavincia di Trentoper le piccole e micro-

aziende del settore artigianato;
2) Valman SpAmedia azienda operante nel settore tessile izaedsh in Trentino e in Veneto;

3) Whirlpool SpAgrande azienda multinazionale operante nel sett@talmeccanico.

2.3 PREDISPOSIZIONE DI UNA GRIGLIA DI RILEVAMENTO DATI E INFORMAZIONI SUI CAS | DI

STUDIO

Per il rilevamento dei dati e delle informazionicassari al completamento dello studio di
casi, e stata predisposta una griglia di domaneetgpda utilizzarsi per la conduzione delle
interviste alle categorie interessate da/a la farome all’interno delle singole aziende
(preliminarmente identificate). Prima di esserdiazata e sottoposta agli intervistati, la

griglia di intervista semi-strutturata €& stata déstcon operatori del settore formativo
(rappresentanti sindacali e di categoria).

L'utilita della griglia € comunque da intendersinneolo per la raccolta dei dati presso le

aziende selezionate, ma anche nell’analisi ed edaimme finale del materiale raccolto.

La griglia di intervista, cosi come predispostapertata di seguito.
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2.4 RACCOLTA DEI DATI E DELLE INFORMAZIONI ~ (FONTI) E ANALISI E PRESENTAZIONE DEI

CASI STUDIO

Dalla lista iniziale di nominativi aziendali (potaali partecipanti allo studio) fornita da
CGIL, nonché da contatti personali, si € provvedutmontattare direttamente le aziende e a
sottoporre loro il progetto di studio.

Con le aziende selezionate e iniziato il processoackcolta dei dati e delle informazioni
necessarie, che ha riguardato sia una parte dintmtazione che la conduzione delle

interviste alle categorie identificate.

L’elaborazione dei casi di studio si € basata sélguenti fonti:
1) documentazione di contesto e aziendale;

2) interviste semi - strutturate su traccia.

La documentaziondi contesto ed aziendake stata utilizzata per tratteggiare i profili eell
singole realta aziendali considerate e poter quimgliadrare le scelte formative adottate (o

non adottate) dall’azienda nei confronti dei latorieover45.

Il materiale raccolto e rappresentato beochure documentazione aziendale, dispense,

materiali grigi, pubblicazioni, dati di valutaziane
Nello specifico le informazioni raccolte riguardano

- caratteristiche dell’azienda (settore, tipo di pmdne, dimensione, ruolo nelleconomia

locale, analisi previsionali);

- caratteristiche dell’occupazione (numero di occimamposizione di genere e per classi
d’eta, composizione per qualifiche e per titolstidio);

- composizione dell'occupazione per tipologie comtrdt (standard, a causa mista,

interinali, a progetto, altro);
- relazioni industriali: in particolare accordi e maali inerenti la formazione in azienda.

Le interviste sono state condotte sulla base della griglia deruista semi-strutturata,

preliminarmente predisposta.

Le interviste semi-strutturate consistono in incor&ccia-a-faccia tra l'intervistatore e

I'intervistato, in cui l'intervistatore utilizza @nlista di domande generali ma resta comunque
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libero di porre domande spontanee. Questo tipontdirvista € stata preferita a modalita
alternative — quali le interviste strutturate (diuesari) e non-strutturate — in quanto
rappresenta il formato ideale per porre domandsitdirtalvolta anche controverse, su temi e
dettagli sollevati dall'intervistato stesso. Ineltr I'intervista semi-strutturata permette
all'intervistato di parlare liberamente e lunganggnisando concetti e terminologia propri.
Questa tecnica di intervista é stata ritenuta gaeirmente indicata per incoraggiare i
partecipanti a descrivere le loro propensionitwdtni e comportamenti nei confronti della
formazione, e per spiegare le ragioni dei compoegtgimenuti. Cio nonostante, una griglia

d’intervista e stata predisposta ed utilizzatarqmer perdere di vista fbcus

Le interviste hanno avuto durata variabile a seaoddll'azienda e dell'interlocutore. Le
interviste con i datori di lavoro sono durate indi@eun’ora, mentre quelle con i lavoratori e

le rappresentanze sindacali sono state piu bravifda 30 minuti circa).

Per poter avere un quadro piu completo ed esaystissibile sulla propensione formativa dei
datori di lavoro e dei lavoratori over 45, le inmiste sono state pensate e predisposte in
maniera da tale da prendere in considerazioneti punista di tutte le parti (attivamente o

passivamente) coinvolte. Le categorie identificaigo:

- in primo luogo idatori di lavorg ovvero i referenti aziendali che propongono ed

organizzano la formazione aziendale (sia essa ttnithbernamente o esternamente);
- i lavoratori over 45 che richiedono e fruiscono di formazione; ednefi

- le rappresentanze sindacali interne all’aziendahe propongono e sostengono la

formazione dei dipendenti... lungo tutto I'arco delita.

Attorno a queste tre categorie presenti all'intedadi’azienda/settore si sono organizzate e

condotte le interviste.
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ALLEGATI
GRIGLIE DI RILEVAZIONE

1. Traccia per 1 referenti aziendall,

Da individuare tra: un responsabile della direzione, un responsabile del settore ricerca e sviluppo, un
responsabile del personale e un responsabile della formazione (se esistente).

Organizgzazione

*  Descrizione dell’offerta formativa interna all’azienda (sistema e sua strutturazione o attivita erogate)
e/o del tipo di ricorso ad agenzie esterne;

*  Descrizione dell” “andamento” delle attivita formative, se concepite come costanti per provvedere
all’adeguamento della professionalita dei dipendenti ai processi di cambiamento o se attivate in
relazione ad esigenze specifiche e/o occasionali. Specificare, in particolare, se queste siano mai state
svolte in relazione a processi di riconversione produttiva

*  Descrizione delle fonti utilizzate per finanziare le attivita formative (fonti UE, fonti nazionali, fonti
provinciali, fondi interprofessionali, investimenti propri). Descrivere i diversi meccanismi di
acquisizione delle risorse da parte dell’azienda (comprese le opportunita e le complessita comportate
da ciascuna);

*  Descrizione del processo decisionale “a monte” del varo di attivita formative ad hoc (ivi comprese le
relazioni negoziali con le RSA);

* Descrizione delle attivita di monitoraggio e di valutazione eventualmente svolte sulle attivita di
formazione realizzate in relazione agli esiti ed alle eta.

Gruppi target

* Descrizione (rapporti percentuali) delle figure professionali (dirigenti, quadri, impiegati operai)
coinvolte nelle attivita formative

* Descrizione (rapporti percentuali) dei destinatari delle attivita formative in relazione al livello di
istruzione

*  Descrizione (rapporti percentuali) dei destinatari delle attivita formative in relazione al genere

*  Descrizione (rapporti percentuali) dei destinatari delle attivita formative in relazione alle eta

NB: possibilmente accordare le risposte della traccia a seguire con la composizione occupazionale del

gruppo target appena descritta.

La formazione per i lavoratori maturi (over 45)

* Esistono, allinterno dell’azienda attivita di formazione specificamente rivolte agli over 45, oppure
questo target rientra nelle attivita correnti erogate?

* In ogni caso, sono stati svolti approfondimenti relativi agli specifici fabbisogni formativi degli over
45? Se si, ne sono state tratte conseguenze operative (attivita, programmi, pacchetti formativi
specifici?)

* In ogni caso, qual ¢ il parere dell’intervistato circa la possibile esistenza di fabbisogni formativi legati
all’eta?
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Quali sono le finalita delle attivita di formazione realizzate (per esempio: addestramento,
aggiornamento, adattamento delle capacita ai cambiamenti, riqualificazione, trasferimento ad altri
gruppi delle competenze)?

Se I'azienda realizza formazione per gli “over 45” in misura significativa, perché (piramide aziendale
delleta e/o: specifiche finalita degli interventi formativi per gli over quali: riqualificazione;
aggiornamento; sviluppo di nuove competenze; altro...);

Se l'azienda realizza formazione per gli “over 45” in misura significativa, come? (gruppi di utenza
specifici o misti; contenuti ritagliati ad hoc sul gruppo target o di impostazione comune; altro);

Se l'azienda realizza formazione per gli “over 45” in misura significativa, quando? (durante I'orario di
lavoro, di sera, in periodi specifici; altro);

Descrivere, se possibile uno o piu esperienze esemplificative delle attivita formative realizzate,
fornendo se possibile, elementi di valutazione circa i tipi di impatto delle attivita svolte;

Fornire, se possibile, elementi di informazione/riflessione per lo sviluppo e la facilitazione delle
attivita formative rivolte agli over (fabbisogni specifici individuati; occorrenza di limiti e blocchi da
aggirare; utilita di percorsi di condivisione; necessita contenuti specifici; altro).

Se l'azienda realizza formazione per gli “over 45” in quantita limitata, perchér? (viene considerato un
investimento inutile in relazione alla durata futura di queste persone nel lavoro; il percorso di
riqualificazione sarebbe troppo impegnativo; si tratta di una scelta impervia in relazione alla loro
effettiva capacita di apprendimento; non ¢’¢ interesse da parte del sindacato; non c’¢ interesse da parte
dei lavoratori “over” stessi);

...o anche: ci sono state (o si valuta che ci sarebbero) specifiche difficolta nell'implementazione delle
attivita (resistenze psicologiche dei lavoratori over 45, vincoli economici, vincoli normativi, altro);

Se l'azienda realizza formazione per gli “over 45” in quantita limitata, farebbe scelte diverse a fronte di
nuove/migliori opportunita (maggiori fondi/incentivi; azioni/interventi pubblici su condizioni a
monete quali il bilancio di competenze; maggiore disponibilita soggettiva e/o interesse degli over
stessi; maggioti richieste sindacali; altro).
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2. Traccia per i dipendenti over 45.

Le interviste con i dipendenti (da 3 a 5 in ciascuna azienda) sono interviste qualitative volte a ricostruire
Ieventuale ‘percorso formativo’ degli over 45 e a rilevare le opinioni e le percezioni dei dipendenti sulla
formazione.

Informazioni generali
* Rilevare il sesso, ’eta, il titolo di studio e la qualifica, dell'intervistato
¢ Rivelare il ruolo e le mansioni svolte dall’intervistato

La formazione

*  Partecipazione a corsi di formazione aziendali:
- Si, partecipa attualmente
- Si, ha partecipato in passato (ma non partecipa piti)
- No, non ha mai partecipato

Se “si, partecipa attualmente”

¢ Descrizione delle finalita e dei contenuti

* Considerazioni sulle attivita di formazione seguite (es.: sono utili per il lavoro? Come e perché: es.
mantenimento del lavoro/del ruolo; opportunita di cambiamento dell’incatico svolto; avanzamento di
carriera; acquisizione di nuove competenze, etc.; aspettative)

*  Struttura e cadenza della formazione (es.: ¢ un’attivita #na tantum o ricorrenter Esemplificare casi. Se
ricorrente specificare la cadenza temporale)

*  Specificazione del corso (intervento formativo): titolo orientativo, contenuti ed epoca

*  Ha gia partecipato in passato a interventi formativi? (anche diversi dal percorso formativo attualmente
seguito. Se diversi, specificare di che tipo — contenuti, finalita, struttura)

* Opinioni sulla formazione aziendale (es.. ¢ un’attivita utile/necessaria; ¢ un’attivita inutile/non
interessante; da incrementare; da modificare rispetto a quella attuale; etc.);

* Motivazioni sui pareri espressi al punto precedente

Se “si, ha partecipato in passato (ma non partecipa piu)”’

*  Motivazione dell’abbandono o non partecipazione (approfondire sia motivazioni relative al corso/i
seguiti che alla formazione aziendale in generale)

*  Considerazioni sulle attivita di formazione seguite (es.: sono state utili per il lavoro? Come e perché:
es. mantenimento del lavoro/del ruolo; opportunita di cambiamento dell’incatico svolto; avanzamento
di catriera; acquisizione di nuove competenze, etc.)

* Struttura e cadenza della formazione seguita (es.. ¢ stata un’attivita wma tfantum O ticorrente?
Esemplificare casi. Se ricorrente specificare la cadenza temporale)

*  Specificazione dell’ultimo corso (intervento formativo): titolo orientativo, contenuti ed epoca

* Opinioni sulla formazione aziendale (es.. ¢ un’attivita utile/necessatia; ¢ un’attivita inutile/non
interessante; da incrementare; da modificare rispetto a quella attuale; etc.);

*  Motivazioni sui pareri espressi al punto precedente

Se “no, non ha mai partecipato”,
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Cause della mancata partecipazione a corsi di formazione aziendale (es.: non mi interessa; ’azienda
non realizza interventi formativi; 'azienda prevede interventi formativi solo per i giovani; ’azienda
prevede interventi formativi solo per dipendenti con qualifiche diverse dalla mia, etc.)

Opinioni sulla formazione aziendale (es.: ¢/sarebbe un’attivita utile/necessaria; ¢/sarebbe un’attivita
inutile/non interessante; da incrementare; da modificare rispetto a quella attuale; da attuare; etc.)?

Motivazioni sui pateri espressi al punto precedente.

Informazioni sull’eventuale partecipazione ad attivita di formazione esterne al contesto lavorativo
aziendale (descrivere contenuti e motivazioni dell’attivita svolta e rilevare Peventuale sostegno
economico da parte dell’azienda).
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3. Traccia per i rappresentanti sindacali

Questa traccia ¢ rivolta ai rappresentanti del sindacato interni all’azienda (RSA) ed ¢ finalizzata, oltre a
raccogliere le dinamiche aziendali sulla formazione, a rilevare le opinioni e le percezioni dei rappresentanti
sindacali su questo tema in particolare per quanto riguarda i lavoratori anziani

e Descrizione dell’orientamento del sindacato nei confronti della formazione in eta matura

* Rilevazione dell’esistenza, in generale, di un contratto integrativo aziendale. Se si rilevare la presenza
di contenuti specifici dedicati alla formazione e farne una desctizione/analisi

* Rilevazione del coinvolgimento del sindacato nelle attivita formative aziendali dell’atteggiamento
dell’azienda nei confronti della formazione degli over 45

* Rilevare la conoscenza dei fondi interprofessionali per la formazione e dell’eventuale finanziamento di
progetti sulla formazione attraverso l'utilizzo di questi strumenti? Se si descrivere

* Rilevare la conoscenza degli strumenti normativi/contrattuali per il diritto allo studio e alla
formazione.
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