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Il testo

Dispersione scolastica, disuguaglianze crescenti nell’accesso a tutti i livelli formativi, competenze sottoposte a un progressivo processo di obsolescenza, skill mismatch e overqualification. Senza poi considerare l’elevata quota di giovani disoccupati e inattivi.
Dinanzi a queste criticità, serve agire da un lato sulla formazione perché essa possa tornare a interpretare pienamente il suo ruolo di inclusione e coesione sociale e mettere gli individui nelle condizioni di possedere competenze utili ad affrontare scenari in continua evoluzione.
Dall’altro, sul mercato del lavoro affinché si possano identificare azioni e pratiche attraverso cui il settore privato possa valorizzare talenti, capacità e saperi di tutti.
Gli scritti raccolti in questa pubblicazione presentano strade percorribili: sentieri di ricerca e pratica per promuovere nell’era della digital transformation un Good Match, un migliore incontro tra chi sviluppa e offre competenze e chi domanda lavoro.
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			Massimiliano Tarantino

			Introduzione

			Alla luce dei mutamenti dettati dalla rivoluzione tecnologica in corso, i singoli percorsi di vita e di lavoro di tutti noi sono sempre più condizionati dalle nuove competenze richieste dal progresso tecnologico. La cosiddetta “economia delle piattaforme” sta contribuendo a incrementare la dualità del mercato del lavoro, con occupazioni saltuarie, mal remunerate e senza orario.

			Assistiamo oggi a una polarizzazione del mercato del lavoro che vede gli insiders detentori di protezioni sociali sicure e gli outsiders privi di garanzie e tutele che possano consentire di affrontare la loro condizione di debolezza. L’intervento pubblico tradizionale sembra ormai insufficiente   nel   tutelare   i   lavoratori   dai   nuovi   rischi    economici    e    sociali della trasformazione in corso.

			Il rischio che il progresso tecnologico porta con sé è infatti duplice: da un lato, l’aumento del tasso di disoccupati soprattutto in riferimento a quelle professioni standard e routinarie per cui il lavoro umano è meno efficiente rispetto a quello delle macchine; dall’altro        un incremento del fenomeno dello skills mismatch in relazione a chi fatica ad adeguarsi alle richieste della domanda di lavoro perché  non  in  possesso  o  disallineato  rispetto alle competenze e alle capacità richieste dal mercato.

			Se progettata coerentemente ai cambiamenti sociali in atto, la formazione può essere l’occasione per affrontare crescenti forme di povertà, disoccupazione e vulnerabilità sociale, per attivare e irrobustire la capacità delle persone a proiettare intenzioni trasformative della loro realtà, ovvero promuovere tutte quelle competenze e abilità che consentono di guardare il mondo secondo la sua trasformazione e potervi contribuire, riconsegnando, a tutti, il desiderio di guardare, comprendere e fare.

			La posta in gioco è alta: non si tratta di formare solo lavoratori occupabili, ma anche e soprattutto cittadini capaci di progettare il proprio presente e futuro, liberi dalla paura che si sia costretti a subire un mondo già dato.

			La ricetta per fronteggiare questa situazione non è facile da individuare. Come già scriveva Le Monde Diplomatique nel giugno del 1968 “non potrà esserci alcuna rivoluzione economica e sociale che non sia accompagnata a una rivoluzione culturale, una rivoluzione delle coscienze collettive e dell’essere umano”. A cinquant’anni di distanza questa affermazione è ancora vera perché abbiamo bisogno di una presa di coscienza da parte di ciascun individuo che verta sulla consapevolezza di un cambiamento culturale legato ai concetti di “un apprendimento largo” (lifelarge learning) che deve assolutamente accompagnare un “apprendimento continuo” (lifelong learning) o permanente, cioè che dura per tutta la vita. In questo senso sono importanti le esperienze di vita che uno fa: la capacità di apprendere, anche attraverso insuccessi o fallimenti, da esse.

			E questa rivoluzione delle coscienze collettive si sta già in parte verificando.  “Gli  individui sembrano sempre più accettare la necessità di un continuo apprendimento (...), negli USA il 54% degli impiegati ritiene che sia essenziale sviluppare nuove competenze per tutta la vita lavorativa; tra gli adulti sotto i 30 anni il numero sale al 61%. Un altro sondaggio, condotto da Manpower nel 2016, ha rilevato che il 93% dei millennials è disposto ad investire in ulteriori corsi di formazione. Nel frattempo, i datori di lavoro stanno mettendo sempre più l’accento sull’apprendimento permanente come abilità a sé stante.”1

			Nell’era della rivoluzione tecnologica in atto, il capitale umano non può più dunque coincidere con conoscenze e competenze standardizzate, bensì con la capacità di mobilitare, per tutta la vita e in maniera integrata, risorse interne ed esterne acquisite in percorsi formativi non lineari, che alternano il formale all’informale, per far fronte in modo efficace a scenari inediti e in costante evoluzione.

			Vincere la sfida di una maggiore e di una migliore occupabilità significa agire attraverso un’azione di responsabilità congiunta da parte degli attori economici, sociali e politici lungo due direttrici di intervento: in primo luogo è necessario interrogarsi su quali siano le competenze e le capacità utili nell’era digitale e come esse debbano essere sviluppate. In secondo luogo risulta indispensabile comprendere in che modo le imprese possano innovarsi ed evolversi rispetto ai cambiamenti in atto.

			Competenze e percorsi formativi nell’era digitale dunque; ma anche azioni e pratiche attraverso cui il tessuto produttivo e imprenditoriale può cogliere le opportunità di crescita e di innovazione offerte dal progresso tecnologico, promuovendo relazioni virtuose tra l’intelligenza umana e l’intelligenza artificiale. Questi i temi al centro del presente volume: una pubblicazione a più voci che intende restituire il senso di una riflessione condivisa con l’obiettivo di individuare risposte concrete già oltre la teoria, all’insegna di un rapporto virtuoso tra la filiera formativa e il mercato del lavoro in cui tutti – lavoratori, imprese e istituzioni - possano avere l’opportunità di guardare, comprendere e agire rispetto alle trasformazioni sociali in corso per identificare soluzioni che a partire dal confronto, dalla cooperazione e dal comune senso di responsabilità possano portare a un mercato del lavoro maggiormente equo e inclusivo.

			




			1 The Economist (2017). Special Report. Lifelong Education. Learning and earning, (Londra).

		

	
		
			Andrea Zucca

			Ripensare la formazione: lo scenario da cui ripartire

			Dispersione scolastica, disuguaglianze crescenti nell’accesso a tutti i livelli formativi, competenze sottoposte a un progressivo processo di obsolescenza, skill mismatch e overqualification. Senza poi considerare l’elevato tasso di disoccupazione e di inattività che interessa i giovani.

			Come uscire da questa impasse? La risposta non è semplice, ma su un dato esperti e comunità scientifica sembrano concordare: la formazione rappresenta senza dubbio una delle questioni più rilevanti e allo stesso tempo problematiche delle società attuali. La trasformazione digitale in atto pone delle sfide inedite per il settore dell’istruzione che oggi sembra essere disorientato rispetto alla strada da percorrere per promuovere inclusione e coesione sociale e formare cittadini che sappiano agire, confrontarsi, informarsi e partecipare attivamente alla vita sociale e al mercato del lavoro.

			Il paradigma educativo è in crisi: i percorsi formativi sviluppatesi sulla base di categorie mentali novecentesche non sono più coerenti e funzionali a mettere l’individuo nella condizione di rispondere alla trasformazione sociale che interessa la società nel suo complesso. I tradizionali modelli di apprendimento – che si sviluppano in contesti caratterizzati da banchi e cattedra e che si fondano su una relazione di apprendimento unidirezionale in cui l’insegnante è l’unico portatore di sapere – creano oggi un senso di demotivazione rispetto al mondo dell’istruzione, acuendo il senso di inadeguatezza e obsolescenza delle competenze acquisite attraverso i percorsi formativi tradizionali.

			Le difficoltà di adattamento del sistema educativo rispetto alle trasformazioni in corso si evincono da alcune problematicità che interessano il mercato del lavoro e il mondo dell’istruzione.

			In primo luogo assistiamo a una polarizzazione crescente delle professionalità tale per cui cresce la domanda per professioni di basso livello o di altissimo livello, ma diminuisce drasticamente e drammaticamente la richiesta di professioni medie. Utilizzando le informazioni sui livelli di competenza disponibili nell’indagine Istat-Isfol sulle professioni, è possibile rendere conto dei cambiamenti nelle domande di competenze: nel 2016, le professioni specializzate tecniche assorbivano il 12,6% dell’occupazione, le specializzate non tecniche il 32,3%, le tecniche operative il 19,3% e le elementari il 35,8%. Il dato, particolarmente significativo, è che, nel periodo fra il 2011 e il 2016, si è avuta una riduzione delle professioni tecniche operative (-222mila occupati) e una crescita di simile intensità nelle professioni elementari (+215mila) e in quelle specializzate (+171mila)2. Dove con competenze specializzate tecniche si intendono le professioni qualificate in ambito tecnologico e scientifico, caratterizzate da competenze intellettuali-gestionali (risoluzione di problemi e analisi di sistemi) e tecnico-meccaniche; le competenze specializzate non tecniche fanno riferimento a professioni intellettuali ma con scarse competenze tecnologiche; le abilità tecniche operative a mansioni di carattere manuale con competenze nell’utilizzo di macchinari e attrezzature; da ultimo le capacità elementari, quelle caratterizzate da un livello di qualificazione complessivamente basso.

			Da un punto di vista economico, come documentato dall’OCSE, l’importanza delle competenze tecniche specializzate, tra cui le digital skills, si riflette inoltre in ritorni salariali più elevati rispetto a lavori a basso contenuto di conoscenza.
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			In secondo luogo assistiamo a una riduzione progressiva degli investimenti e dei rendimenti in istruzione. Il nostro Paese si conferma tra i fanalini di coda su scala europea per investimenti in formazione: nel 2017 investivamo il 4% del Pil, sotto di quasi un punto percentuale rispetto alla media dell’Unione Europea (4,9%) e poco più della metà di quanto investito da Danimarca (7%), Svezia (6,5%) e Belgio (6,4%)3. La situazione sembra essere peggiorata nell’anno in corso. Secondo l’ultimo rapporto “Education at a Glance 2018” pubblicato dall’OCSE, l’Italia investe  il 3,9% del proprio PIL nell’istruzione, dalla scuola primaria fino alla formazione terziaria: si tratta di un valore basso rispetto alla media dei Paesi OCSE (5,0%) e che colloca l’Italia nelle ultime posizioni della graduatoria4. Il cortocircuito innescato fa sì che si creino (almeno) due conseguenze negative: da un lato gli istituti formano meno profili specializzati e appetibili alle imprese nei settori con più possibilità di espansione, soprattutto in ambito tecnologico; dall’altro la carenza di risorse penalizza l’offerta di borse di studio e altri strumenti di mobilità sociale, disincentivando la scelta di corsi che potrebbero avere un impatto immediato sullo sviluppo economico. Si pensi ad esempio che uno studente italiano paga in tasse mediamente 1.647 dollari (equivalenti) a testa e soltanto in 20 su 100 ricevono un supporto economico: una borsa di studio o altro5. In Finlandia non esistono tasse universitarie e il 55% degli studenti riceve un sussidio. Al tutto si aggiunge una retribuzione media dei laureati a un anno dal conseguimento del titolo che supera di poco i 1.100 euro netti, spingendo alla fuga all’estero dei profili  più  elevati e aumentando la difficoltà di dare sbocchi professionali alle figure «high skilled», a partire dai neolaureati nelle cosiddette discipline STEM (Science, Technology, Engineering and Mathematics: scienze,  tecnologie, ingegneria e matematica). In questo  ambito  l’Italia  conta  il  25%  dei  laureati  nella fascia d’età tra  i  25-64  anni  in  linea  con  la  media  OCSE  (24%),  tuttavia  distante  dalla Germania, il Paese membro con la quota più elevata  di laureati nelle discipline STEM, con il 36%6.

			
			Terza problematicità riguarda il basso livello di valorizzazione del cosiddetto capitale umano, testimoniata dall’elevata incidenza dei lavoratori che risultano sotto-qualificati rispetto ai livelli di istruzione conseguiti. L’analisi sui fabbisogni occupazionali delle imprese, condotta da Unioncamere e ANPAL con il Sistema Informativo Excelsior, per il 2017 mostrava come il mismatch tra domanda e offerta di lavoro fosse in aumento: la difficoltà segnalata dalle imprese di trovare il candidato più idoneo passava, infatti, dal 12% dei contratti totali nel 2016 ad oltre il 21% nel 20177. L’Agenda for New Skills and Jobs della Commissione Europea, non a caso, identifica lo skill mismatch come una delle sfide più importanti per il mercato del lavoro attuale, che, come afferma Claudio Sponchioni, CEO di Jobiri, in parte può essere vinto attraverso un corretto orientamento rispetto alla domanda di lavoro anche grazie al ricorso a strumenti digitali.
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			Va detto che lo skill mismatch non si manifesta solo come carenza di competenze rispetto alla professione esercitata, ma anche come surplus di competenze, competenze cioè che il soggetto possiede, ma non riesce ad utilizzare pienamente. In questo caso la percentuale dei lavoratori italiani over-skilled è del 11% circa. Il totale dei lavoratori italiani che presentano un mismatch di competenze (per difetto o per eccesso) è dunque di circa il 17%. L’OCSE, a fronte di questi dati, osserva che: “lo skill mismatch è pervasivo in Italia”8. Emblematico, se ne ricerchiam
			o  le  cause,  appare  lo  scenario  delle   competenze dei lavoratori: quello che l’OCSE definisce un “low skill equilibrium”: a basse competenze possedute dai lavoratori si  affianca  un  loro  basso  utilizzo,  per  limiti  strutturali  o  organizzativi  delle imprese.

			È una vera e propria trappola, che vede il nostro Paese – nel confronto internazionale – tra le nazioni meno performanti. Nel caso delle competenze linguistiche (literacy), ad esempio, siamo il Paese – tra quelli analizzati dall’OCSE – che ha i lavoratori con le

			competenze più basse, ma siamo anche il Paese  che  meno  utilizza queste competenze  nei  luoghi  di  lavoro.  Il  low  skill  equilibrium  italiano  sembrerebbe  essere  indicativo di  un  sistema   produttivo   che   stenta   a   riposizionarsi   sulle   componenti competitive dell’innovazione e della conoscenza e questo ritardo sul versante della domanda costituisce una problema per i processi di ammodernamento dei sistemi dell’offerta.

			
			Per evitare di disperdere dunque valore cognitivo, economico e sociale a beneficio della crescita servono politiche attive del lavoro atte a valorizzare il potenziale trasformativo della forza lavoro attuale e futura. Vincere la sfida di un match efficiente tra domanda e offerta implica la necessità di definire una strategia politica capace di investire sulla formazione, riconoscendo in essa il vero motore propulsivo del progresso di un Paese. Non può infatti esserci crescita senza un adeguato livello di conoscenza e soprattutto di alfabetizzazione. Ripensare la formazione non significa solo progettare una nuova idea di scuola rispetto al digitale, ma soprattutto strutturare una filiera formativa fondata su alcuni pilastri cardine, in linea con quanto emerso nel corso della terza edizione del Jobless Society Forum9: valenza strategica del ruolo dei formatori – come afferma Walter Cavalieri, coordinatore del tavolo su “Ripensare la formazione” – e interesse  per  le  competenze  del  futuro;  collaborazione, interdisciplinarietà e contaminazione come parole chiave al centro dei nuovi modelli di apprendimento in cui la tecnologia agisce come strumento utile ad abilitare incontro, accesso e condivisione  tra  chi  vive  l’istruzione.  
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			Se da un lato quindi le trasformazioni che interessano oggi il mondo del lavoro chiamano a politiche sul lato dell’offerta di lavoro - per far sì che il capitale umano sia in possesso dei saperi, delle conoscenze e delle competenze richieste dal mercato - è altrettanto vero che i cambiamenti indotti dalla rivoluzione digitale necessitano di investimenti e politiche industriali atte a mettere le imprese nelle condizioni di innovare e assumere i giovani talenti del territorio, con l’obiettivo di ridurre i fenomeni di skill mismatch e overqualification all’insegna dello sviluppo di nuove competenze e orizzonti lavorativi.

			
			




			
			2 Audizione del Presidente dell’Istituto Nazionale di statistica Giorgio Alleva (2017). Atto N.974. L’impatto sul mercato del lavoro della quarta rivoluzione industriale. Roma.

			3 Alberto Magnani (2017). Italia terzultima in Europa per spesa in istruzione. La Germania spende il doppio. Il Sole 24 Ore.

			4 OECD (2018), Education at a Glance 2018: OECD Indicators, OECD Publishing.

			5 Ibidem.

			6 Ibidem.

			7 Gagliardi C. et Al (2018). Sistema informativo Excelsior. Previsione dei fabbisogni occupazionali e professionali in Italia a medio termine (2018 – 2022).

			8 OCSE (2017). Rapporto economico OCSE Italia.

			9 Il Jobless Society Forum è la principale iniziativa di ricerca attivata dall’area Futuro del lavoro della Fondazione Giangiacomo Feltrinelli che ogni anno si presenta come un’occasione pubblica di confronto tra il mondo accademico, gli esponenti del tessuto produttivo, i protagonisti della politica, della rappresentanza, del Terzo settore e della società civile sui temi connessi al lavoro che cambia.

		

	
		
			Germano Paini

			Competenze e modelli di apprendimento per l’occupabilità

			La trasformazione digitale ha generato un cambiamento epocale a tutti i livelli: nella politica, nell’economia, nell’opinione pubblica. Sta cambiando il nostro modo di guardare, conoscere, capire, interpretare i fatti e anche il nostro modo di lavorare.

			Si avverte l’importanza del cambiamento: si ha la consapevolezza che poco o nulla potrà continuare a essere come lo abbiamo conosciuto finora.

			È in discussione l’intero nostro modo di entrare in relazione con il mondo, in un processo di costante e vorticoso adattamento e riadattamento delle dinamiche relazionali e sociali che sono imposte dal digitale.

			Le società e i mercati sono in continua evoluzione, facendo emergere esigenze sempre più sofisticate e facendo diventare sempre più complessa la soddisfazione di un bisogno e la conoscenza degli effetti delle interazioni.

			Nuovi scenari si stanno mettendo in campo, dove i consumatori non sono solo consumatori, ma veri e propri attori impegnati in prima linea nella produzione di senso e di valore dei beni e dei servizi che utilizzano. Beni e servizi che i consumatori sempre più “definiscono” ancor prima della loro “creazione”, fornendo indicazioni su come devono essere fatti per soddisfare le loro richieste, attraverso enormi quantità di informazioni che offrono, gratuitamente, tramite la “registrazione” dei loro comportamenti.

			In questo processo evolutivo, l’automazione non sostituisce il lavoro umano ma le competenze chiave per raggiungere un determinato output, fornendo ai datori di lavoro miglior risultati e una maggior efficienza impiegando un minor numero di risorse. Noi consumatori stessi siamo coinvolti in prima linea nella riduzione dei posti di lavoro tramite

			l’uso  della  tecnologia.	Basti pensare all’utilizzo dell’home banking, dove noi stessi effettuiamo le operazioni necessarie sostituendoci al lavoro del personale di banca.

			Il lavoro rappresenta, probabilmente, uno dei primi elementi su cui la rivoluzione tecnologica sta determinando grandi conseguenze. Certamente il tema dei rischi occupazionali costituisce una costante di particolare rilievo che, va ricordato, non rappresenta una novità rispetto alle trasformazioni epocali affrontate nel passato.

			È, però, indispensabile ampliare l’ottica tenendo in considerazione più sfumature e non focalizzarsi sulla “componente occupazione” che, allo stato attuale, non appare  pienamente delineata.

			Il  tema  della  trasformazione  digitale  della  società  nel  suo   complesso,   non   solo della componente “lavoro”, può produrre  maggiori  opportunità  di  quante  se  ne possano prospettare ad una lettura sommaria.

			In particolare, la trasformazione digitale, determinata dalla quarta rivoluzione industriale, ridisegna il modo stesso di vivere delle “società avanzate” e non va a modificare solo i tratti fondativi e la concezione ontologica stessa del lavoro.

			La rivoluzione tecnologica rappresenta una sfida sempre più complessa, che non può essere affrontata come processo fondamentalmente orientato ai temi dell’efficientamento del sistema produttivo, ma come occasione per ripensare l’intero sistema di produzione della ricchezza, dei modelli di business e di produzione del benessere (complessivamente inteso), alla luce della trasformazione dei mercati, della domanda e dell’offerta di beni e di servizi.

			La trasformazione digitale in atto determina, per esempio, il passaggio dalla produzione di vecchi prodotti alla produzione di nuovi prodotti, ma soprattutto all’individuazione e allo sviluppo di nuovi “servizi” generando, tra gli altri impatti, anche un cambiamento significativo nella richiesta di competenze necessarie ad affrontare la trasformazione digitale.

			All’interno di un sistema che voglia raccordarsi con la transizione digitale, il ruolo delle nuove competenze diventa fondamentale. L’utilizzo di tecnologie abilitanti, l’inserimento all’interno di mercati altamente competitivi di nuova generazione e la complessità dei

			processi complessivi e globali richiedono nuove competenze tecniche specifiche, ma anche e soprattutto trasversali.

			Tutte queste esigenze richiedono una gestione coordinata, mediante la costruzione e l’adozione di specifici modelli di sviluppo delle competenze che contribuiscano a definire e classificare i profili professionali e le loro funzioni e a facilitare la transizione verso nuovi schemi.

			Un’impresa 4.0 deve fare un notevole sforzo organizzativo per individuare profili professionali adatti alla sfida offerta dal digitale e non limitare la profilazione dei potenziali candidati in base a classificazioni datate e obsolete.

			Le competenze

			La rivoluzione digitale fa emergere fabbisogni di competenze forti e focalizzate nei relativi contesti applicativi.

			La comprensione della trasformazione dei mercati, ad esempio della domanda di nuovi beni e servizi, richiede competenze tecniche nelle aree relative al comportamento umano e sociale (tipiche delle HSSH - Human Social Science and Humanities).

			La generazione di nuovi beni e servizi richiede al contempo competenze relative alla produzione, alla tecnologia informatica, alle implicazioni fisiche e chimiche dei processi naturali e artificiali, alla modellizzazione matematica ed economica delle soluzioni adottate (tipiche delle STEM - Science Tecnhnology Economics and Mathematics).

			A ciascuno dei due piani, tradizionalmente etichettati come soft e hard skills, va attribuito un ruolo rilevante nei relativi domini e nel quadro complessivo.

			A fianco delle specifiche esigenze, è evidente la necessità di un quadro di competenze trasversali, che è opportuno differenziare dalle precedenti definendole come cross skills, che integrano i diversi domini, per saper raccordare i processi in logiche non lineari, per saper cogliere le implicazioni in termini di complessità, per saper sviluppare adeguati approcci al cambiamento, al problem solving, alla flessibilità cognitiva, al team working e sviluppare la capacità di “imparare ad imparare” e di pensare “out of the box”.
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			L’integrazione di cross skills rispetto alle due grandi aree di competenze dei relativi contesti (hard e soft) è condizione essenziale per sostenere l’impatto della rivoluzione digitale.

			I lavoratori necessitano di essere formati ad imparare continuamente e di non limitare le proprie skills di fronte a questi scenari evolutivi. L’adeguamento delle singole capacità è un passo da affrontare a stretto contatto con la propria realtà professionale per favorire una reale gestione del cambiamento.

			È forse qui uno dei nodi critici della gestione dell’impatto del digitale: dotarsi delle competenze tecniche (hard e soft) e delle competenze trasversali (cross) per gestire la trasformazione e non subirla.

			Tradizionalmente il dibattito, più che lavorare su questo elemento, è focalizzato sull’obiezione che il sistema delle imprese muove al sistema della formazione universitaria. È quasi “mitologica” la contestazione sulla mancata adeguatezza della formazione dei laureati ai fabbisogni delle imprese.

			Anche accettando l’ipotesi che le imprese, spesso schiacciate sul contingente, sappiano definire adeguatamente il loro bisogno rispetto alle dinamiche evolutive dei contesti socio- economici, va acquisita l’impossibilità “oggettiva” del sistema universitario di fornire

			laureati direttamente corrispondenti ai fabbisogni emergenti. Servono almeno tre anni nel caso di una Laurea triennale e altri due nel caso di una Laurea specialistica, per poter disporre di laureati congruenti con le specifiche domande delle imprese. Un tempo incompatibile con le dinamiche evolutive che rendono e renderanno i laureati rapidamente obsoleti, ancor prima di arrivare sul mercato del lavoro.

			La questione va affrontata su un altro piano, portando l’attenzione e gli interventi nella formazione post universitaria (di cui per altro il sistema paese è fortemente carente). Da un lato (i) sui Master e sui Dottorati di ricerca e (ii) dall’altro sullo “Sviluppo continuo delle competenze”.

			In particolare, il nuovo modello dei Dottorati innovativi con la specifica connotazione di “Dottorati industriali e interdisciplinari”, apre opportunità di particolare rilievo per l’interazione tra il sistema della formazione e il sistema delle imprese.

			Il “Dottorato di ricerca industriale” rappresenta il livello più alto della formazione, a disposizione diretta delle aziende, permettendo al dipendente dell’azienda di acquisire know-how strettamente legato al fabbisogno dell’azienda, alternando momenti di studio e ricerca a momenti di lavoro rimanendo in costante osmosi.

			L’alta formazione va poi affiancata con un piano di formazione generalizzato per lo “Sviluppo continuo delle competenze”.

			Il modello di formazione incentrato sullo “Sviluppo continuo delle competenze” coinvolge le imprese a formare lavoratori tramite percorsi tailor-made finalizzati al miglioramento continuo delle competenze, al governo delle tematiche e all’implementazione delle strategie necessarie per il raggiungimento degli obiettivi.

			La traduzione operativa del modello prevede di affiancare interventi formativi di tipo erogativo con percorsi incentrati sulla creazione di “Comunità di Pratica” e interventi di coaching.

			Coordinamento, condivisione, cooperazione e apprendimento learning by doing sono le caratteristiche da applicare ai campi di interesse, utilizzando metodi e strumenti di carattere innovativo.

			Alla base del modello sono promosse le “Comunità di Pratica” nella consapevolezza che le conoscenze sono in buona parte presenti, che non sono statiche e raramente risultano applicabili direttamente ai diversi campi d’azione senza una mediazione che combina “interno” ed “esterno” e operano laddove i processi dinamici, che si trasformano e si plasmano nella quotidianità, sono difficili da trasmettere.

			In quest’ottica le Comunità di Pratica identificano un valore per le organizzazioni rappresentando forme flessibili di cooperazione che garantiscono adattività e capacità di far fronte alla complessità in modo efficace. Attraverso le Comunità di Pratica vengono favoriti processi necessari per: (i) la strutturazione di nuovi modelli di strategie, (ii) la risoluzione rapida di problemi, grazie alla creazione di gruppi organici capaci di identificare in breve tempo le risorse in grado di risolvere un determinato problema, (iii)  il trasferimento rapido delle “good practices” e non delle “best  practices”,  grazie  alla  continua condivisione  delle  informazioni,  (iv)  il  continuo  ed  efficace  apprendimento  grazie  alla circolazione e condivisione dell’apprendimento.
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			Maurizio Del Conte

			Transizioni scuola – lavoro. 
 Azioni e politiche per formare profili aggiornati e competitivi nell’era digitale 

			

			La quarta rivoluzione industriale rappresenta una trasformazione epocale della nostra società, alla quale l’Italia si sta approcciando con maggiore ritardo rispetto ad altri Paesi. Ciò nonostante abbiamo cominciato a prendere consapevolezza di questo fenomeno, non soltanto dal punto di vista del mondo delle imprese – direttamente in prima linea nell’affrontare il cambiamento – ma anche delle Istituzioni che negli ultimi due anni hanno varato due piani per favorire l’adeguamento alla cosiddetta Industria 4.0: il primo – il piano “Industria 4.0” – si è posto l’obiettivo di incentivare investimenti in tecnologie abilitanti per il settore privato; il secondo invece è coinciso con un piano analogo rivolto al tema della formazione 4.0 a partire dalla consapevolezza che è difficile dare concretezza a questo processo di trasformazione e rivoluzione senza investire in competenze, con particolare riferimento a quelle ICT.

			Affinché il capitale umano possa sfruttare appieno il potenziale offerto dall’intelligenza artificiale, è infatti necessario mettere gli individui nelle condizioni di acquisire saperi e competenze utili a interagire con le macchine, attraverso percorsi formativi che sappiano formare profili aggiornati e competitivi rispetto alle trasformazioni sociali in corso.

			Tuttavia la formazione rappresenta il punto debole del nostro sistema. Secondo studi nazionali e internazionali, il nostro Paese si colloca nelle ultime posizioni delle classifiche europee sul tema delle competenze ICT e della loro reperibilità sul mercato interno. I Paesi più all’avanguardia da questo punto di vista sono quelli del nord-est europeo, tra cui la Germania, che hanno un livello di scolarizzazione digitale molto elevato  rispetto  al  centro Europa. Malta e Lituania sono invece i Paesi con il maggiore livello di diffusione delle competenze digitali, contrariamente a quanto si potrebbe pensare data la loro posizione geografica.

			Una delle cause del nostro posizionamento su questo tema a livello europeo, va ricercata nell’assenza di un tessuto imprenditoriale capace di offrire posizioni lavorative nelle materie cosiddette STEM, cui segue un basso numero di laureati nelle discipline della scienza, della

			tecnologia, dell’ingegneria e della matematica. Secondo l’OCSE, il nostro Paese sta scivolando verso un equilibrio al ribasso delle competenze dovuto a una carenza nella domanda e nell’offerta di lavoro, con il rischio che senza qualche scossa di sistema il mercato possa assettarsi su questo livello, con ricadute negative per la crescita e l’occupazione.

			Il quadro complessivo è ancora più allarmante se teniamo in considerazione che il progresso tecnologico sta contribuendo a una progressiva erosione delle competenze intermedie e delle relative attività routinarie ad esse associate. Per contro è più difficile che le tecnologie possano oggi sostituire le competenze basse perché in queste caso, come diversi studi evidenziano, la macchina è meno competitiva dell’essere umano sulle attività a basso valore aggiunto. Detto in altri termini l’uomo costa ancora meno della macchina in relazione ad alcune mansioni lavorative.

			Assistiamo così a una polarizzazione del mercato del lavoro tra lavoratori con alte competenze e retribuzioni salariali elevate e lavoratori che ricoprono posizioni a basso valore aggiunto. Per invertire la rotta di questa tendenza risulta necessario implementare attività di ripensamento della filiera formativa e della transizione dal percorso educativo al percorso lavorativo secondo nuovi valori e nuovi principi. Primo fra tutti quello di una formazione permanente, che dura e continua per tutta la vita, perché non possiamo pensare che le categorie mentali del secolo scorso, relative alla logica del lifetime employment siano ancora oggi valide e utili a formare profili professionali aggiornati e competitivi rispetto alle trasformazioni sociali in corso.

			La sfida cui oggi siamo chiamati è duplice: da un lato gestire le transizioni da un lavoro all’altro, essendo le interruzioni e le riprese del lavoro sempre più frequenti; dall’altro lato settare una filiera formativa capace di tenere in considerazione la dimensione identitaria di ciascun individuo, consentendo al singolo di valorizzare il proprio potenziale di vita.

			Oggi questo è possibile proprio grazie al potenziale offerto dalle nuove tecnologie nel costruire modularmente, ricostruire e aggiornare le conoscenze e le competenze lungo i percorsi di vita degli individui. Il che non vuol dire settare una formazione digitale uguale per tutti, quanto piuttosto costruire strumenti di abilitazione per le persone che le rendano capaci di imparare e acquisire un bagaglio culturale utile a un aggiornamento delle proprie competenze.
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			Ad oggi infatti il sistema formativo sforna figure professionali incoerenti a livello di competenze con la domanda di lavoro. Servono fondi pubblici e l’intervento delle Istituzioni, che nel guardare prima alla domanda di lavoro siano in grado di selezionare i corsi formativi più coerenti al presente e rispetto al quale erogare finanziamenti. Abbiamo poi bisogno di rafforzare gli Istituti Tecnici Superiori (ITS) di cui tutti parlano bene, se non fosse che i nostri ITS sfornano 8.000 studenti l’anno contro i 600.000 della Germania.

			Nello scenario appena delineato l’Anpal, l’Agenzia Nazionale Politiche Attive Lavoro, sta lavorando per ricostruire la filiera delle transizioni, a partire dall’alternanza scuola-lavoro con la messa a disposizione di tutor, soggetti terzi rispetto all’impresa e alla scuola che hanno il compito di fare dialogare questi due mondi. L’Agenzia lavora inoltre su attività di placement per raccordare le scuole e le università al mondo produttivo, e sul potenziamento del sistema duale, che consente di conseguire un titolo di studio anche attraverso un’attività lavorativa; non di meno sulle transizioni da lavoro a lavoro per promuovere strumenti di accompagnamento alla disoccupazione in vista di un ricollocamento sul mercato del lavoro, attraverso percorsi di riqualificazione coerenti con la domanda espressa in un’ottica di re-skilling delle proprie competenze professionali.

			Benchmark internazionali ci dicono che, se gestita e governata in maniera efficiente, la filiera della transizione può promuovere maggiori tassi di occupazione e aumentare la produttività complessiva del Paese.

		

	
		
			Stefano Trombetta

			Missing the middle: l’alleanza tra uomo e macchina all’interno delle organizzazioni

			Come afferma il CEO di Accenture Pierre Nanterme la tecnologia è nulla se non c’è la capacità dell’azienda di trasformare la propria workforce e quindi di investire e lavorare sul tema people. Secondo la ricerca “Reworking the revolution” condotta dalla società di consulenza americana, il 69% dei top manager internazionali (e il 63% di quelli italiani) prevede che le nuove tecnologie intelligenti avranno il potere di trasformare completamente le loro Industries10. Le aziende dovranno però essere in grado di governare tale trasformazione traendone il massimo potenziale tramite una corretta alleanza Uomo- Macchina.

			Non si tratta infatti di vedere e interpretare l’intelligenza artificiale soltanto in termini di automazione, come forza distruttrice di posti di lavoro, quanto riconoscere in un processo di simbiosi tra le abilità delle macchine e le capacità dell’essere umano la vera forza propulsiva per promuovere crescita e nuova occupazione. I dati della ricerca “Reworking the revolution” parlano di un incremento anche fino al 38% del fatturato in cinque anni qualora la tecnologia venisse sfruttata in questa direzione. Questa percentuale potrebbe addirittura tradursi in un aumento del 10% dell’occupazione con impatti differenti ma positivi in tutte le industrie.

			Ma allora dove sta il problema e perché si tende ancora a parlare di disoccupazione tecnologica di massa o di erosione dei posti di lavoro a seguito dell’automazione?

			La criticità risiede nell’approccio culturale del nostro management secondo cui, a differenza di aziende internazionali, le tecnologie vengono viste soltanto come strumenti di erosione dei posti di lavoro. È indubbio che la tecnologia possa sostituire posizioni lavorative, come già successo in passato, ma questo assunto non può rappresentare un alibi per non scommettere sull’ingegnosità umana nel promuovere altri lavori, crescita e sviluppo.

			
			La vera sfida sta nel comprendere come allocare le risorse liberate dalla tecnologia per introdurre innovazione nelle aziende e conseguentemente nel mercato, all’insegna dello sviluppo di nuovi modelli di business, servizi e prodotti. Affermare in questa prospettiva che la tecnologia è generatrice di nuove opportunità per il mercato del lavoro, significa adottare una prospettiva di analisi che aumenti la consapevolezza del management italiano sul potenziale offerto dall’intelligenza artificiale, nel suo rapporto con l’essere umano.

			In questa direzione il primo obiettivo risiede nel superare una visione polarizzata che contrappone le capacità degli umani alle abilità delle macchine, senza considerare quanto di positivo potrebbe nascere da un’alleanza congiunta tra le due entità. Il dibattito scientifico e pubblico contrappone infatti le competenze specifiche dell’uomo – creatività, giudizio, empatia – alle skills delle macchine – capacità evoluta di calcolo, di predizione e di self- learning - senza porre l’accento su quello che Paul Daugherty - Chief Technology & Innovation Officer di Accenture - nel suo libro “Human + Machine. Reimagining Work in the Age of AI” definisce “Missing the middle”, appunto un incontro tra saperi umani e capacità tecnologiche. Secondo questa prospettiva è proprio l’intersezione tra Uomo e Macchina che è in grado di generare valore per le aziende e maggiori opportunità di lavoro per l’intero sistema grazie a un duplice effetto. Da un lato, l’uomo può completare le attività e le capacità delle macchine: può modellare e istruire i sistemi di intelligenza artificiale per adattarli al contesto e alle esigenze, analizzare e interpretare i risultati del lavoro dell’intelligenza artificiale, impostarne limiti e prendere decisioni critiche e, infine, può supervisionarne l’attività. Dall’altro lato, le macchine possono potenziare le capacità dell’uomo e creare delle “superhuman capabilities”. Quest’ultime emergono quando la macchina suggerisce l’interpretazione dell’analisi dei big data, utilizza il linguaggio umano per amplificare le interazioni tra le persone e con le macchine, o quando aumenta le capacità fisiche delle persone grazie alla combinazione dell’intelligenza artificiale con sensori, motori e attuatori.

			In questa prospettiva diventa allora necessario comprendere quali azioni debbano essere adottate per sensibilizzare le aziende e i principali player del mercato del lavoro sulle opportunità di crescita derivanti da una nuova alleanza tra uomo e macchina. Le azioni possono essere ricondotte lungo tre macro-attività:

			
				 - Re-immaginare il lavoro: prima ancora di interrogarci su quali siano le competenze del futuro e di quali persone le organizzazioni avranno bisogno per produrre valore, risulta necessario riflettere su quali saranno i processi e le modalità di organizzazione del lavoro e quindi su dove l’azienda potrà e dovrà allocare sia le capacità delle macchine sia le abilità umane. Da questa attività sarà poi possibile far discendere i nuovi jobs11, con uno sforzo da parte delle aziende nel qualificare correttamente tali nuove professioni per promuovere un migliore incontro tra il mercato del lavoro e la filiera formativa. Sarà così possibile strutturare al meglio la domanda di lavoro per gli istituti deputati alla formazione;

			 - “Ruotare” la forza lavoro: risulta importante trasferire e allocare capacità produttive da mansioni dove il lavoro umano non produce più valore aggiunto, verso attività ad alto potenziale di valorizzazione. Su questo fronte risulta utile promuovere all’interno dell’azienda una nuova cultura del lavoro capace di assistere la workforce nell’affrontare in maniera consapevole e proattiva i cambiamenti che interessano oggi l’esperienza del lavoro. Una cultura che sappia riconoscere da un lato la scomparsa progressiva del concetto di lifework employment – occupazione che dura tutta la vita – e dall’altro lato la necessità di un apprendimento che non si esaurisce negli istituti deputati alla formazione, ma che continua anche sul posto di lavoro in un percorso di vita e professionale non più progressivo e lineare, bensì capace di alternare apprendimento e lavoro in un ciclo che si ripete. Per fare questo ci vogliono anche strutture organizzative molto più agili rispetto al passato, con un passaggio da strutture rule based a organizzazioni project based che consentano di allocare le risorse umane non in base al ruolo quanto piuttosto alle loro competenze e abilità. È necessario quindi una trasformazione culturale enorme dove il
cambiamento all’interno dell’azienda non deve essere vissuto come un attacco allo status quo ma come un’evoluzione sana e foriera di valore per azienda e dipendenti.

				- Acquisire e aggiornare nuove competenze: quale terzo step, importanti investimenti in termini di up-skilling e re-skilling per mettere i lavoratori nelle condizioni di lavorare con queste tecnologie. Sempre secondo la ricerca Reworking Revolution, il 70% della workforce italiana afferma la necessita di aumentare le proprie skills digitali, con un 93% degli intervistati disposto a investire parte del loro tempo personale e privato in processi di aggiornamento delle proprie competenze digitali. Purtroppo però è solo il 5% degli imprenditori intervistati a dichiarare previsioni di significativi incrementi degli investimenti in formazione all’interno delle proprie organizzazioni, con un mismatch tra le aspettative della forza lavoro e le azioni delle aziende. Agire per ridurre questo mismatch significa da un lato promuovere una cultura del digitale all’interno delle organizzazioni e formare una leadership pronta a cogliere le opportunità di crescita offerte dall’innovazione digitale. Dall’altro lato investire su competenze digitali affinché chiunque possa essere dotato di un’alfabetizzazione digitale che rappresenta l’equivalente di ciò che leggere, scrivere e fare di conto ha rappresentato nel secolo scorso. AT&T, società telefonica statunitense con sede a San Antonio, ha investito un miliardo di dollari per formare 100 mila dipendenti, circa un terzo della popolazione aziendale, sulle nuove skills digitali, a partire dalla consapevolezza che il potenziale delle risorse umane è imprescindibile per continuare a operare sul mercato.
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				Se quelle appena analizzate sono le attività su cui è necessario investire per sfruttare appieno l’alleanza tra Uomo e Macchina e promuovere lo sviluppo di una cultura del digitale, e delle competenze ad essa associata, all’interno delle organizzazioni, è anche vero che non dobbiamo tralasciare la rilevanza di attuare investimenti sulle cosiddette soft skills. Capacità di gestire il cambiamento e la complessità, problem solving – come afferma Marco Gui, professore all’Università degli Studi di Milano Bicocca -, curiosità, abilità di formarsi costantemente in modo indipendente e di saper affrontare transizioni da un lavoro all’altro sono tutte abilità, di cui non solo l’attuale forza lavoro, ma anche le giovani generazioni pronte ad affacciarsi al mondo del lavoro, devono essere dotate per sapere affrontare in maniera proattiva e consapevole le trasformazioni sociali che interessano oggi l’esperienza del lavoro.

				

	


				
				   10 Ellyn Shook, Mark Knickrelm (2018). Reworking The Revolution.

				
				
				   11 Il tema dei nuovi mestieri generali dall’Intelligenza Artificiale ed in generale dalle nuove tecnologie digitali è un tema molto dibattuto che deve essere affrontato da due differenti punti di vista. L’aspetto apparentemente più evidente è quello della comparsa di mestieri completamente nuovi, per fare alcuni esempi si parla di Deep Learning Researcher, Machine Learning Researcher, Data Scientist, IOT Platform Developer, Cyber Security Expert, Cloud Architect. L’aspetto invece più rilevante anche se meno apparente è la profonda trasformazione di molti mestieri già esistenti che si devono arricchire di nuove skill e competenze per rimanere “attuali” in un mondo in profonda trasformazione: un operatore di contact center deve essere in grado di comunicare con i clienti utilizzando una molteplicità di canali, un consulente finanziario deve saper interagire con sistemi esperti per l’analisi degli andamenti di mercato, un program manager IT deve acquisire competenze da Scrum Muster e potremmo procedere all’infinito visto che ogni mestiere verrà impattato dall’utilizzo delle nuove tecnologie.

				
				
				
			
		

	
		
			Giancarlo Testaverde

			Oltre la retorica della disoccupazione tecnologica: il futuro è nello scambio tra intelligenza umana e intelligenza artificiale

			Automazione e intelligenza umana. Macchina e uomo. Questo binomio ha caratterizzato le discussioni politiche, sociali e economiche dell’ultimo secolo.

			Dal momento in cui la macchina è entrata nelle fabbriche, moltissime cose sono cambiate: la “fatica”, beninteso come sforzo di punta, è diminuita e molte della attività che richiedevano un grosso impegno fisico sono sparite. Questo ha generato un miglioramento delle condizioni di lavoro con un incredibile aumento della sicurezza sul posto di lavoro. L’arrivo di nuove macchine e tecnologie ha facilitato anche l’accesso in fabbrica  per  molte donne, permettendo alla popolazione femminile di affrancarsi socialmente e economicamente.  Non  solo:  l’occupazione,  al  contrario  del  comune  e   populista  modo di pensare, è aumentata arrivando a toccare punte mai immaginabili prima.

			Non è l’obiettivo di questo scritto ripercorrere la storia economico sociale, quanto investigare le motivazioni dell’avversione a un tale tipo di “innovazione”.

			Avversione che anche oggi pervade l’industria 4.0, l’automazione, l’intelligenza artificiale, e in generale, i cambiamenti che si innescano nelle fabbriche tutt’oggi. Avversione che adesso viene confermata dagli operatori di linee produttive sempre più autonome, così come da impiegati di uffici e profili di middle management.

			Il motivo dell’avversione è intrinseco nel concetto di “cambiamento”: un processo, appunto, che deve smontare, distruggere, abbandonare, allontanarsi da uno stato per approdare a un nuovo sistema.

			Questo momento di transizione, dominato da smarrimento e confusione, è necessario per trovare le energie e le soluzioni affinché il cambiamento sia positivo ed efficace.

			È in questo sistema che devono essere trovate delle soluzioni che prevengano (o al massimo curino) il fenomeno dello skill mismatch e cioè della terribile condizione di sentirsi “inadeguati” a svolgere la nostra nuova giornata lavorativa.

			È quindi obbligatorio che venga analizzato in dettaglio quali saranno le funzioni maggiormente intaccate dall’introduzione di nuovi sistemi di data processing e automazione collaborativa. È obbligatorio che il know how presente nel business venga tutelato tramite un costante aggiornamento di competenze. È obbligatorio che venga sublimato il concetto dello studio preparativo al mondo del lavoro e un mondo del lavoro in cui si smetta di studiare. Proviamo a immaginare questo concetto nella figura di un’elica senza fine dove il tempo lavorativo venga costantemente intervallato da momenti di apprendimento, costanti lungo la crescita professionale dell’individuo.

			Come se il concetto di uffici e di università si sovrapponesse, come se i due mondi e i due spazi dovessero simbioticamente fondersi in un nuovo luogo dove a settimane di creazione di valore aggiunto, e quindi di attività lavorative retribuite, si alternano momenti retribuiti di arricchimento e aggiornamento di competenze.

			Dal futuro torniamo al presente per ripercorrere le azioni imprescindibili che il settore privato è chiamato ad adottare per affrontare e non subire il cambiamento.

			Innanzitutto un legame strettissimo con le scuole, gli istituti e le università, un legame che deve avere come obiettivo comune la capacità di formare profili che sappiano gestire il presente con uno sguardo rivolto al futuro.

			Gli input agli istituti formativi devono arrivare dall’innovazione e dalla ricerca; mentre gli output devono essere condizionati e certificati dal mondo del lavoro. Ad oggi, a causa della incredibile velocità della tecnologia, arrivano nel mondo del lavoro competenze non innovative, bensì già “sorpassate”. Ancor una volta la velocità di implementazione di un percorso formativo mal si addice alla velocità del suo stesso cambiamento.

			È per questo motivo che il legame scuola-lavoro gioca un ruolo imprescindibile e vitale per adattarsi alle trasformazioni sociali in atto all’insegna dell’occupazione. L’investimento, che

			l’azienda deve fare ospitando lo studente verrà ripagato tramite il feedback esperienziale verso l’istituto formativo, il quale potrà riadattare e aggiornare la propria offerta.

			Il territorio, beninteso, dovrà superare le limitazioni geografiche: ancora troppo siamo legati al concetto regionale, nazionale. Il territorio è invece il luogo della conoscenza e dell’esperienza su scala internazionale, grazie al processo di globalizzazione che ha contribuito a ridurre le barriere spazio temporali tra differenti aree del mondo. Questa logica di cittadinanza globale dovrebbe essere attuata anche dagli istituti formativi con l’obiettivo di promuovere scambi sempre più intensi con altrettante istituzioni estere, eliminando per sempre le barriere linguistiche che ancora oggi condizionano negativamente il fiorire di esperienze eterogenee.

			Agire in questa direzione significa promuovere un rapporto benefico tra l’intelligenza umana e l’intelligenza delle macchine.

			Ecco allora che diventerà importante agire su due fronti: da un lato integrare anche i costruttori delle macchine nel processo formativo, sia nelle fabbriche sia negli istituti. Il futuro sarà di quelle aziende che capiranno l’importanza della partnership tra formazione/produttori di intelligenza artificiale e know how aziendale prodotto/processo. Dall’altro lato sarà necessario facilitare l’inserimento dei  nuovi  formati  in  un  più  ampio concetto di inclusion & diversity, rispettando e valorizzando la diversità che entra nei processi aziendali. Sebbene l’inclusione e la gestione della diversità richiedano tempo e risorse, non possiamo fare a meno di riconoscere l’importanza vitale di questi investimenti per garantire alle aziende di essere key player del futuro.

			Come le rivoluzioni industriali che ci hanno preceduto, anche quella attuale sarà estremamente proficua per la nostra società. Spariranno molti dei vecchi mestieri ripetitivi, noiosi, faticosi e inadeguati e verranno sostituiti da altrettanti (se non più numerosi) mestieri dove l’apporto intellettivo sarà predominante su quello manuale.

			Il caso della Medtronic

			La Medtronic – azienda leader nel mondo nelle tecnologie biomediche - investe in formazione circa il 2% della forza lavoro totale annuale. Questo grande sforzo viene ripagato in termini di qualità del prodotto, in sicurezza degli ambienti lavorativi, in un continuo efficientamento del processo produttivo.

			Ad esempio, la Medtronic di Mirandola è stata insignita, lo scorso Giugno a Minneapolis, del premio quale “Miglior stabilimento al mondo MITG relativamente alla qualità”. Tale riconoscimento va sicuramente visto come risultante dell’investimento in capitale umano poiché le sensibilità che vengono costruite con un continuo e rinvigorente rapporto di comunicazione sono riversate nell’attività di creazione del valore aggiunto, e quindi, del prodotto biomedicale.

			Il rapporto con consolidati enti formativi del territorio ci permette di formare ed essere formati. Infatti il rapporto è da intendersi come “win-win”, cioè in cui tutte le controparti vincono.

			Lo studente ha la possibilità di essere formato “sul campo” e capire in quale direzione incamminarsi nella futura costruzione del proprio cammino scolastico, l’azienda viene in contatto con persone “nuove”, visioni “nuove” e allo stesso tempo può fare pre-scouting di alti potenziali.

			Particolare rilevanza assume poi il rapporto tra l’azienda e l’ITS Biomedicale. L’istituto forma circa 30 studenti all’anno e la Medtronic ne accoglie circa il 20% nei suoi spazi, di cui gran parte – circa oltre l’80% - viene poi assunto all’interno dell’organizzazione.

			Questo a conferma dell’attrattività di tale ambiente ma anche di quanto l’offerta formativa sia di alto livello e rispondente alle esigenze dell’industria.

			Altra partnership strategica è quella con l’Università degli studi di Modena e Reggio Emilia, in cui Medtronic è parte del consiglio scientifico del “Master Biotecnologie e materiali”. La finalità, in questo caso, è di poter definire quali competenze scientifiche e tecniche debbano rinforzarsi nella ricerca e innovazione del nostro campo.

			Medtronic, infine, sta sperimentando un innovativo progetto di formazione che ad oggi coinvolge 28 impiegati. La durata sarà di 6 mesi e l’impegno di 2 giorni al mese (tipicamente Venerdì e Sabato).

			Gli spazi saranno quelli tecnologici e informali tipici dei Millenials, quindi zone open, tavoli misti, video interattivi, sale con cuscini per meditare a pavimento. L’innovazione più importante sarà quella di contenuto: “non formazione tipica sui prodotti o processi bensì su temi di attualità (naturalmente collegati al nostro business) per capire il loro impatto sui prodotti aziendali e sulle modalità aziendali di concepirlo”.

			E i moderatori e/o insegnati saranno altri impiegati Medtronic.

			Insomma un “acceleratore” di idee che favorisca l’interrelazione tra enti e persone con l’obiettivo di accrescere la mission aziendale: “Alleviate pain, restore health and extend life”

			È per questo motivo che l’investimento in formazione sarà lo spartiacque tra aziende che sopravvivranno e aziende che periranno, ma anche qui verrà confermata l’importanza e la supremazia del capitale umano su quello tecnologico e sarà una ottima conferma per coloro che avranno messo al centro il tesoro più grande: l’uomo.

			
		

	
		
			Stefano Laffi 
 
			Se tutto cambia 
Conclusioni

			“Se tutto cambia nulla serve”, mi disse una volta una studentessa di liceo, incerta come tutti i suoi compagni di classe rispetto al futuro. Il paradosso del collasso degli scenari scontati o anche solo probabili è che può paralizzare e demotivare l’universo giovanile, anziché innescare reazioni proattive di sfida e investimento. Ma non va meglio al mondo produttivo, se si ritira nella comfort zone dei prodotti tradizionali, di successo, nel mito di un Paese che potrebbe vivere solo di turismo, ovvero di rendita, parco a tema dei fasti    che furono, se solo “facesse sistema”, come dice ogni neoamministratore locale per regalare ai cittadini il sogno di uno sviluppo a portata di mano.

			Forse, suggeriscono i saggi qui contenuti, occorre essere più radicali e meno consolatori, ovvero togliere l’illusione che si tratti di aggiustare il tiro, di adattarsi quanto basta. Non basta introdurre il coding o le LIM a scuola per formare competenze digitali, o fare un’unica app anziché 5 o  6  per  promuovere  un  sito  archeologico  e  campare  di  quello. Dobbiamo semplicemente prendere atto che davvero tutto  sta  cambiando:  il modo di fare teatro o distribuire film, fare giornalismo o pubblicare libri, viaggiare e alimentarsi, desiderare o apprendere. Insomma di vivere, e quindi anche di produrre.

			Il cortocircuito cognitivo della ragazza del liceo è presto detto, siamo abituati a fare scelte sulla base dell’esperienza e della tradizione, ma è poco probabile che nella biografia del padre o della madre di quella ragazza ci siano le istruzioni per l’uso per sciogliere le sue indecisioni, cioè è difficile oggi immaginare una continuità fra genitori e figli. Ma radicalmente inteso, lo stesso vale anche in azienda, difficile che un imprenditore possa basarsi su quanto faceva ieri per istruire i neo assunti su cosa fare domani. Oppure siamo abituati a fare quelle scelte sulla base di previsioni  –  i mestieri di domani, i fabbisogni del prossimo futuro, come ci rappresentiamo fra 10 anni  –  divenute oggi molto complicate. Possiamo ragionevolmente immaginare che le case saranno più automatizzate, che le macchine – tutte, non solo le automobili – saranno più autonome e capaci di fare cose per noi, in fondo già nei racconti di fantascienza degli anni ’50 le poltrone ci massaggiavano, le cucine sfornavano cibi pronti, il cielo era pieno di droni, le automobili si guidavano da sole. E in quei racconti tutti si videochiamavano, come abbiamo fatto 60 anni dopo. Ma a parte questo è difficile prevedere tempi, modi e traiettorie: il teletrasporto tanto annunciato è ormai avvenuto, ma ha preso la forma dell’invio via email dei parametri di stampa in 3D dell’oggetto, le cui molecole non si sono smaterializzate sotto un bombardamento di raggi gamma, né c’è una scatola magica in cui le cose scompaiono e ricompaiono, insomma non è andata come nei film.

			Se tutto cambia serve tutto e servono tutti, semplicemente perché non ci possiamo permettere di scartare nulla nell’ignoranza radicale del futuro, nella necessità di ricostruire tutto ex novo. Chi avrebbe detto 10 anni fa ad un ragazzo ‘studia da cuoco, avrai il futuro assicurato’? Chi avrebbe scommesso che nell’attesa dell’auto che si guida da sola avremmo intanto raggiunto il record di vendite di biciclette e di monopattini? Chi avrebbe creduto alla previsione che nella seconda decade del 2000 si sarebbero diffusi l’autoproduzione e l’agricoltura urbana? C’è una crudele letteratura di clamorosi errori di previsione da parte di imprenditori e illustri personaggi su ciò che avrebbe avuto o no successo negli anni a venire.

			Ma convocare tutto e tutti serve a interrogarsi, non a confermarsi, con un atteggiamento assai poco scolastico e molto esplorativo. In un mondo che cambia serve il sapere visionario dell’umanesimo per immaginare un nuovo a nostra misura – nuovi oggetti ma anche nuove competenze, nuovi modi di fare le cose o nuove istituzioni per regolare la società - e il sapere scientifico che sa progettarlo e realizzarlo. Serve chi sa fare domande – serve soprattutto chi sa fare domande se occorre pensare il nuovo, insisto perché da sola questa affermazione comporterebbe una rivoluzione della didattica a scuola e in università – e chi ha passione per trovare risposte. Saperi capaci di setacciare la tradizione per estrarne apprendimenti preziosi e contemporaneamente aperti al nuovo e al dialogo interdisciplinare. Serve il pensiero divergente di un bambino che più di ogni altro sa immaginare nuovi usi degli oggetti e degli scarti di produzione, e la competenza progettuale di un ingegnere strutturista che sa come scaricare a terra il vento e la pioggia senza che le cose cadano. E serve qualcuno che sappia come si fa a mettere insieme il bambino e l’ingegnere in un gruppo di progetto, o come far dialogare un biologo e un informatico per spostare la frontiera della genetica.

			“Tutto e tutti” è anche un’ammissione di fragilità, di precarietà, ottimisticamente potremmo dire di interdipendenza, perché è difficile prefigurare il domani. Ma occorre dirlo perché questa condizione di radicale incertezza non è il contesto in cui è stato fondato il nostro sistema di istruzione e formazione, basato sulla trasmissione di conoscenze date, con manuali di riferimento, secondo una didattica per lo più frontale o esercitativa, e una chiara linea di demarcazione fra chi sa e chi non sa… È diverso invece immaginare che l’aula possa essere un luogo di scoperte e non solo di verifiche, in cui tutti apprendono da tutti, a partire da domande legittime ovvero di cui nessuno ha la risposta a priori, in cui si procede per dialoghi e si riflette sui modi di costruzione del sapere almeno quanto sulle risposte. Ed è diverso entrare in un museo cercando di riconoscere nelle opere gli insegnamenti avuti sull’autore, sazi solo di quello, oppure fare caso anche a come è allestita la mostra, alla sequenza dei quadri, alle luci e alle cornici, fermarsi a lungo di fronte ad alcuni, chiederci cosa risuona in noi, cosa ci vediamo, cosa non ci piace, cosa ci ricorda, e notare come reagiscono i visitatori, ecc.

			Perché tutto possa “servire”, cioè “formare” una generazione costretta a inventarsi la vita, occorre attrezzarla a questa logica di “fare esperienza”: porsi in un atteggiamento di costante interrogazione del reale, di apertura e di apprendimento continuo e continua rimessa in discussione di quanto si dava per assodato. Imparare a imparare e imparare  a  disimparare, per dirla con Gregory Bateson. Senza gerarchie di saperi e situazioni, perché un gioco, un viaggio, una conversazione casuale possono essere non meno densi di lezioni di una mattina a scuola. E con molta umiltà, cioè disposti a prendere appunti anche quando parla chi ha meno anni, se le sue abilità, competenze o intuizioni illuminano la strada.

			
		

	
		
			Diego Visconti

			Postfazione

			In un mondo come l’attuale è raro trovare “bussole” che permettano di orientarsi. Ancora di più nel mondo del lavoro dove le voci in campo sono molteplici e diverse. Formazione e mercato del lavoro mai come in questo periodo di difficile congiuntura economica rappresentano la chiave di volta per la crescita di un Paese.  Il  cambiamento “copernicano” che la digitalizzazione sta portando in ogni ambito – dalla scuola al mondo del lavoro - è una sfida che si può vincere solo con una formazione al passo con i tempi, rapida nel cogliere i mutamenti e a far superare il digital gap che ancora oggi penalizza     i giovani neo laureati.

			Il 37% della forza lavoro in Europa ha scarse competenze digitali o addirittura nessuna12 e anche nel campo della formazione scolastica sono poche le scuole che possono contare su strumenti digitali avanzati e su docenti in grado di saperli utilizzare. Il pianeta sta cambiando e le richieste del mondo produttivo sono in costante aggiornamento. Per questo è necessaria un’azione di alfabetizzazione digitale.

			Come osservato in questo studio, la rivoluzione digitale fa sorgere necessità di nuove competenze che non possono prescindere dall’interesse per le nuove tecnologie; esse infatti sono sempre più uno strumento fondamentale per facilitare i processi e migliorare le idee capaci di generare il futuro della società.

			La formazione continua è l’unica via per gestire al meglio la richiesta di aggiornamento e di cambio di passo perché interrompere il flusso di passaggio di conoscenza, ora più che mai, può generare perdita di competitività e rischio di espulsione dal mondo del lavoro.

			Occorre promuovere la formazione, ma prima di tutto fare cultura sul tema della digitalizzazione attraverso la strutturazione di una filiera formativa efficace, per mettere gli individui in condizione di acquisire competenze utili per interagire e sfruttare il potenziale offerto dal digitale.

			
			Per le imprese la formazione deve diventare un “plus” e non un “peso”. Quello sul capitale umano è l’investimento più riuscito e duraturo.

			Per questo Fondazione Italiana Accenture ha deciso di promuovere questo studio che pone l’attenzione sulle potenzialità delle nuove competenze digitali, in linea con il percorso attivato in questi anni, volto a incentivare il binomio formazione e nuove tecnologie, anche attraverso i concorsi promossi sulla  propria  piattaforma ideaTRE60. Coltiviamo le buone idee e accompagnamo i giovani, trasferendo loro digital skills, parte fondamentale del DNA di Accenture.

			Le nuove tecnologie sono spesso guardate con diffidenza perché percepite come fattori capaci di sostituire l’uomo nella sua attività lavorativa. Occorre invece scommettere sull’ingegno umano, perché la tecnologia unita alle idee può contribuire allo sviluppo di

			nuove professioni. Fondazione Italiana Accenture vuole essere abilitatore di questo processo cercando di stimolare i giovani nello sviluppo di progetti di autoimprenditorialità connotati da una forte componente tecnologica, ma capaci allo stesso tempo di affrontare temi di social innovation come lo sviluppo sostenibile e il welfare di comunità, solo per citarne alcuni.

			Un esempio tra tanti, che nel corso degli anni abbiamo sostenuto attraverso i nostri concorsi, è un progetto ideato da un gruppo di ragazzi del Politecnico di Torino, costituito da un dispositivo a basso costo, connesso ad un’app mobile, che rileva le vibrazioni sismiche e allerta l’utente prima delle scosse di terremoto più intense, con un allarme e un messaggio.

			Questo è quello che immaginiamo: un futuro dove le idee possano trovare nelle nuove tecnologie il loro più forte alleato.

			
			




			12 Commissione europea - sezione istruzione e formazione https://ec.europa.eu/education/policy/strategic 
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