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Beatrice Lomaglio

Quest’anno ’Asso-
ciazione Italiana
Formatori celebra
cinquant’anni dal-
la sua fondazione.
Un traguardo che
e, prima di tutto,

loccasione per fare una riflessione sul
tema dell’eredita. Wislawa Szymborska
scrive “Ogni inizio, dopo tutto, é solo un
seguito, e il libro degli eventi é sempre

aperto a meta.’”

ggi AIF € una co-
munita professio-
nale viva, capace
di rinnovarsi,
di porsi domande e di af-
frontare sfide che mutano
insieme alla societa, come
anche questo numero mo-
nografico di FOR testimo-
nia. Il fascicolo, dedicato al
tema dell’individuazione,
validazione e certifica-
zione delle competenze
(IVQ), affronta quella che
potrebbe essere una delle
trasformazioni piu profon-
de e strutturali del nostro
settore negli ultimi decen-
ni. Una trasformazione che
non vuole essere solo nor-
mativa, ma culturale, socia-
le, epistemologica.
Come sappiamo, il quadro

delineato dal D.lgs 13/2013
- ulteriormente sviluppato
dal Decreto Ministeriale
115 del luglio 2024 - met-
te al centro le competenze
come espressione del per-
corso di vita e di appren-
dimento delle persone. Si
afferma cosi un principio
fondamentale: ogni espe-
rienza, se adeguatamente
riconosciuta e valorizzata,
puo diventare esperienza
di apprendimento e risorsa
per il futuro. In questo con-
testo, il formatore assume
un ruolo nuovo e strategico,
trovandosi ad agire all’in-
crocio tra orientamento,
consulenza, formazione e
processi di riconoscimento
formale delle competenze
possedute. Come facilitato-

1 Amore a prima vista, poesia pubblicata nel 1993.
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EDITORIALE

re nei processi di auto-nar-
razione, come mediatore
nella costruzione della
biografia cognitiva, come
costruttore di consapevo-
lezza, il formatore parteci-
pa alla costruzione di uno
spazio di riconoscimento
e di diritti. Diritti all’ap-
prendimento, alla valoriz-
zazione del proprio (unico)
percorso, alla spendibilita
delle competenze acquisite.
Nonostante il linguaggio
normativo non sia sempre
facilmente accessibile, 1'I-
VC non dovrebbe costituire
quindi un terreno tecni-
co-specialistico riservato
agli addetti ai lavori, ma
dovrebbe al contrario coin-
volgere, direttamente o
indirettamente, chiunque
operi nei contesti educativi
e formativi. Diventa quindi
fondamentale domandar-
si quale sia il suo impatto
sui formatori e sulle for-
matrici e interrogarsi su
come le competenze stesse
richieste a chi opera nella

Copyright © FrancoAngeli.
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formazione siano destina-
te a cambiare alla luce di
questo nuovo quadro di
riferimento. Interrogativi
a cui ha cercato risposta
Sandro Middei, curatore
scientifico del numero, che
con sapienza ha ricostruito
per noi - attraverso il punto
di vista di esperti come Pier
Giovanni Bresciani, Marco
Ruffino, Elena Sposato, Rita
Porcelli e Andrea Simonci-
ni - una fotografia esau-
riente dello stato dell’arte e
delle sfide che ci attendono,
completandola con preziosi
contributi su applicazioni e
pratiche. Se, come scrive
Ruffino, “Erogare profes-
sionalmente i servizi IVC &
un nuovo mestiere”, questo
nuovo mestiere e senz’altro
nelle corde di formatori e
formatrici che sempre piu
nel tempo si sono percepiti
come orientatori e facili-
tatori di processi di ap-
prendimento piu che come
soggetti designati al mero
trasferimento delle cono-

For terms and conditions of usage please see: http://creativecommons.org.

scenze. Per approfondire
una rilettura della profes-
sione alla luce dei servizi
di IVC, AIF ha costituito al
proprio interno un tavolo
tecnico di lavoro che, con il
coordinamento organizza-
tivo del socio Andrea Bel-
lini, si sta confrontando da
alcuni mesi sul tema.

Se dunque lo sguardo e ri-
volto al futuro e al tempo
che ci attende, carico di
novita e nuove sfide, I’'an-
niversario del 50° ci ricor-
da che cio che oggi come
associazione siamo e pro-
duciamo in termini di pen-
siero &, appunto, solo un
seguito. Con questo spirito,
abbiamo voluto inaugura-
re ’anno con un ciclo di
incontri dedicati ai Mae-
stri e alle Maestre della
Formazione, per riscopri-
re, condividere, discutere
quei riferimenti teorici,
che hanno alimentato - e
continuano ad alimentare
- il nostro sapere e la no-
stra pratica. Una sorta di

or

viaggio collettivo alle fonti
della professionalita del
formatore, che ci aiuta a
ritrovare radici comuni e,
al tempo stesso, ad aprire
nuovi orizzonti rileggendo
i classici della formazione
alla luce dell’innovazione
tecnologica e della digita-
lizzazione. Incontriamo in
questo modo il pensiero di
Castagna, Casula, Trupia,
Bruscaglioni, Quaglino,
Varchetta e Forti, in un dia-
logo che non ¢ solo memo-
ria ma anche costruzione di
nuovi significati. Un dialo-
go che siintreccia con quel-
lo che apriremo nel corso
del convegno nazionale
“Guardare oltre. Valoriz-
zare l’eredita, coltivare il
desiderio”, che si terra a
Lodi dal 9 all’11 ottobre e
al quale spero di incontrar-
vi numerosi/e.

Nel nostro cinquantesimo
anniversario, guardiamo
con orgoglio al passato e
scegliamo di dedicarci con
rinnovata passione e impe-
gno al futuro, laddove tutto
e ancora possibilita. Un fu-
turo che passa anche dalla
capacita di riconoscere e
accompagnare i percorsi
individuali di apprendi-
mento e crescita, nella con-
vinzione - sempre attua-
le - che la formazione sia
soprattutto generazione di
senso e di opportunita.

Beatrice Lomaglio
Presidente nazionale AIF.
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Esperienza, formazione e
apprendimento:
Verso un approccio sistemico alla

For terms and conditions of usage please see: http://creativecommons.org.

valorizzazione delle com

a “comprovata capa-
cita di utilizzare, in
situazioni di lavoro, di
studio o nello sviluppo
professionale e personale, un
insieme strutturato di cono-
scenze e di abilita acquisite
nei contesti di apprendimento
formale, non formale o infor-
male?”. Questa la definizione
di competenza, adottata
dal D.Igs 13/13, che ha dato
avvio nel nostro paese ad un
cantiere volto a edificare il
sistema nazionale di certi-
ficazione delle competenze
(SNCC). Una definizione di
ampia portata, sintesi del
dibattito scientifico che,
negli anni precedenti alla
pubblicazione del decreto, ha
progressivamente affermato
larilevanza della dimensione
soggettiva, il valore degli
apprendimenti maturati in
qualsiasi contesto e, rispetto
a questi, 'importanza di una
mobilitazione riflessiva da
parte del soggetto portatore
delle esperienze.
La competenza assurge a
fattore di sviluppo personale
e la sua rilevanza varca i

confini dei tradizionali ambiti
lavorativi, legittimando il
suo valore d’uso nei diversi
contesti di esercizio ed in-
staurando con questi una
relazione biunivoca.
Approdo definitorio, dunque,
e al contempo abbrivio di
un processo di trasforma-
zione non solo normativo
e regolamentare, ma anche
(potenzialmente) sociale.
Un processo destinato a inci-
dere sull’agire professionale
degli attori della formazione.
In questi anni abbiamo infatti
assistito alla nascita di nuove
figure abilitate a operare
all’interno del sistema di
individuazione, validazione
e certificazione (IVC) e ap-
prezzato l'effetto dell'uso di
strumenti comuni su approcci
e linguaggi. Sebbene il dibat-
tito scientifico resti vivo, e
persistano interrogativi di
natura ontologica e posizioni
differenti sull’adeguatezza
dei modelli di osservazione,
misurazione e rappresenta-
zione della competenza, la
comune percezione € che un
processo di cambiamento sia

stato avviato. Un territorio
vasto e dai confini cangianti,
quello in cui operano i ser-
vizi IVC, volto ad accogliere
istanze sociali e del mercato
del lavoro in continua e ve-
loce mutazione. Ne deriva
la necessita di percorrerlo
adottando un approccio siste-
mico, capace di valorizzare
attori, dispositivi e pratiche,
riconoscendo all’esercizio
“esplorativo” un valore
primario, da contrapporre
alla pretesa di adottare so-
luzioni applicative di natura
“deterministica”.

Partendo da questa consape-
volezza, il presente numero di
FOR tenta di identificare alcune
delle principali direttrici di
cambiamento che attraversa-
no, spesso intersecandosi, il
vasto ambito di applicazione.
Abbiamo scelto di farlo da
una prospettiva ancora poco
rappresentata nel dibattito:
quella del formatore.

In un sistema che riconosce
nella natura processuale
dell’apprendimento il suo
elemento cardine, il forma-
tore e chiamato a rivestire

petenze

Sandro Middei

un ruolo centrale, per alcuni
aspetti di trait d’'union, tra i
diversi contesti applicativi e
di “virtuosa sovrapposizione”
con altre figure operanti nei
processi IVC. In un modello
di servizio che valorizza gli
apprendimenti acquisiti nei
diversi contesti, il ruolo della
formazione si arricchisce,
infatti, di inedite implicazioni
nel concorrere alla promo-
zione del diritto soggettivo
alla trasparenza, al ricono-
scimento e alla spendibilita
delle competenze acquisite in
ogni contesto. Abbiamo cer-
cato, dunque, di evidenziare
alcuni elementi di novita che
intervengono nel “mestiere”
del formatore, riflettendo sul
valore della funzione forma-
tiva all’interno di cio che il
D.Igs 13/13 ha inteso creare:
un sistema multifunzionale,
capace di rispondere alle
esigenze del singolo, cosi
come alle istanze produttive
e sociali.

Con questo intento, nella
sezione Ricerca e Studi,
grazie ai contributi raccolti,
proponiamo uno sguardo

1 Decreto legislativo 16 gennaio 2013, n. 13, Definizione delle norme generali e dei livelli essenziali delle prestazioni per lindivi-
duazione e validazione degli apprendimenti non formali e informali e degli standard minimi di servizio del sistema nazionale di
certificazione delle competenze, in Gazzetta Ufficiale della Repubblica Italiana, Serie Generale, n. 39 del 15 febbraio 2013.
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Sandro Middei

interdisciplinare all’IVC.

Lo facciamo integrando osser-
vazioni proprie del dibattito
scientifico con riflessioni sullo
stato di implementazione del
sistema nazionale. Riflettiamo
sul contributo delle meto-
dologie formative di natura
transattiva e negoziale nei
processi di valorizzazione
e capitalizzazione delle
competenze. Approfondiamo
le sfide introdotte dal DM
115/20242 in tema di inte-
roperativita e governance.
Rileviamo, infine, la funzione
fondamentale dell’utilizzo di
uno strumento comune di
lettura e rappresentazione,
come I’Atlante del Lavoro
Inapp, che consente di valo-
rizzare la natura sistemica
dell’apprendimento e la sua

connessione con i contesti di
esercizio della competenza.
Le testimonianze raccolte
nella sezione Esperienze e
vissuti confermano quanto
esposto in premessa: la ne-
cessita di un approccio alle
pratiche IVC che coniughi
aspetti metodologici e solu-
zioni tecniche. Le esperienze
regionali riportate, pur
nella varieta degli approcci
operativi, evidenziano una
comune esigenza: promuovere
processi di apprendimento
territoriale sui temiIVC che
coinvolgano attivamente tutti
gli attori. Allo stesso modo,
le esperienze riportate in
tema di microcredenziali
e dei dispositivi attestatori
a queste collegati — come i
digital badge — mettono in

luce come, pur presentando
evidenti vantaggi in termini
di flessibilita, portabilita e
cumulabilita, tali strumenti
acquisiscano un valore effettivo
solo quando si inseriscono
in un piu ampio processo
di servizio, finalizzato alla
“qualificazione” della persona
a partire dal suo vissuto.

Dall’insieme dei contributi
raccolti affiora un principio
ricorrente, che, in fondo,
riflette la natura profonda
della competenza: ogni
modello o prassi applicati-
va dei servizi IVC non puo
prescindere da un approccio
olistico. Irriducibile a una
dimensione esclusivamente
tecnica o professionale, la
competenza integra elementi
profondamente personali e

individuali, legati al valore
che il soggetto & in grado
di attribuire alle proprie
esperienze di vita e dilavoro.
Il formatore assume dunque
una funzione nodale, nella
relazione con gli altri attori
dell'IVC, nel riconoscere questo
valore e nel supportarne lo
sviluppo, la rappresentazione
e la spendibilita.

Sandro Middei

Responsabile Area Progettazione
SAIP Formazione Srl. Consigliere
Nazionale AIF.
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2 Decreto ministeriale 9 luglio 2024, n. 115, Disciplina dei servizi di individuazione, di validazione e di certificazione delle com-
petenze relativi alle qualificazioni di titolarita del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, ai sensi del decreto legislativo 16
gennaio 2013 n. 13 e in attuazione del decreto interministeriale del 5 gennaio 2021 recante: Disposizioni per 'adozione delle linee
guida per linteroperativita degli enti pubblici titolari del sistema nazionale di certificazione delle competenze, in Gazzetta Ufficia-
le della Repubblica Italiana, Serie Generale, n. 185 dell’8 agosto 2024.
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Evoluzione del costrutto di
competenza e sviluppo delle
pratiche di IVC. Primi appunti
per una riflessione necessaria

ell’affronta-
re il tema del
rapporto tra
evoluzione del
costrutto di competenza
e sviluppo delle pratiche
di individuazione, vali-
dazione e certificazione
delle competenze (di se-
guito IVC) mi sono trovato
a riflettere su quando (ol-

Doi 10.3280/for2025-0010a20202

tre 30 anni fa, ormai) ho
iniziato ad occuparmi con
continuita ed in modo si-
stematico dell’uno e delle
altre. Questa constatazio-
ne, associata alla consape-
volezza dei limiti cui atte-
nermi nell’elaborazione
di questo testo, mi ha reso
ancora piu consapevole di
quanto (per rimanere nel

tema di questo contributo)
sia in effetti arduo testi-
moniare, attraverso bre-
vi prestazioni, qualcosa
dell’ordine della propria
“competenza”: e quindi
per converso (collocando-
sidal punto di vista dell’in-
segnante, del formatore,
del consulente di orienta-
mento, dell’esperto di bi-

Pier Giovanni Bresciani

lancio di competenze, del
tutor di IVC; etc.) di come
risulti in effetti “impossi-
bile” (come gia riconosce-
va Freud) il ruolo al quale
essi vengono chiamati,
quando si chiede loro di
“fare tornare” (nel lavoro
sul campo) conti che non
tornano a causa di aporie
implicite nella struttura
concettuale che ispira i si-
stemi e i dispositivi che le
norme e le risorse dispo-
nibili impongono. Oppure
a causa di contraddizioni
che sono il risultato della
natura negoziale-contrat-
tuale di quei sistemi e di-
spositivi, la cui dimensio-
ne “convenzionale”, se da
un lato satura l’esigenza
di consenso intersoggetti-
vo sulle soluzioni di volta
in volta adottate, dall’al-
tro lato rende particolar-
mente arduo rispettare
le contestuali esigenze di
coerenza logica e di “ele-
ganza” (come direbbe un
matematico) concettuale.
Queste considerazioni so-
no tanto piu pertinenti in
quanto questa rivista si ri-
volge a coloro che hanno
fatto, e/o intendono fare,




della formazione altrui
la propria professione. O
meglio ancora, dovremmo
dire, “dell’apprendimen-
to”: non a caso H. Bjorna-
vold scelse gia nel 1999
per il proprio volume,
dedicato alla analisi dei
sistemi di validazione del-
le competenze nei diversi
Paesi europei (promossa
dal Cedefop) ’emblemati-
co titolo Making learning
visible. Con ci0d suggeren-
do implicitamente che il
repertorio di competenze
apprendibili sul lavoro
(non formal learning) e/o
svolgendo attivita hobbi-
stiche e di volontariato
(informal learning) supera
ampiamernte il perimetro
delle conoscenze e capaci-
ta acquisibili nei contesti
di istruzione scolastica e
di formazione professio-
nale tradizionalmente a
cio dedicati (formal lear-
ning). E questa la ragione
per la quale comprende-
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re che cosa & accaduto in
questi anni in quella stra-
ordinaria “terra di mez-
z0” che & costituita da tali
contesti, rappresenta non
solo/tanto un oggetto di
interesse, ma piuttosto un
vero e proprio “compito
di sviluppo” per qualsia-
si formatore che abbia a
cuore (come dovrebbe,
nella mia rappresentazio-
ne di questa professione)
lefficacia e I’etica del pro-
prio agire professionale.
Condivido quindi la scelta
operata da AIF diriflettere
sulla parallela evoluzione
(e sul reciproco influenza-
mento):

- da un lato, dei sistemi e
dei dispositivi della IVC,
intesa come insieme di
pratiche finalizzate a
consentire agli individui
addirittura la esigibilita
di un diritto fondamen-
tale (quale oggi si rico-
nosce in essa nel nostro
Paese, grazie a norme

For terms and conditions of usage please see: http://creativecommons.org.

di legge che risalgono
al 2013, e che avevano
avuto significative anti-
cipazioni, pur se appena
abbozzate e sostanzial-
mente ignorate/inappli-
cate, anche in anni pre-
cedenti);

dall’altro lato, della
evoluzione dell’ampio
dibattito tecnico-scien-
tifico e delle molteplici
e diversificate pratiche
sul campo relative al
costrutto di competen-
za (nelle aziende, nel
sistema scolastico e di
formazione professio-
nale, nell’orientamen-
to e nei servizi per il
lavoro, nella pubblica
amministrazione, nel
terzo settore, etc.). E
quindi alla evoluzione
del rapporto reciproco
traidue “universi” della
competenza e della IVC
(caratterizzati da lin-
guaggi, teorie, modelli,
metodologie, strumenti,

FOrR

dispositivi propri e spe-
cifici) che sono dedicate
le considerazioni che se-
guono. Nell’auspicio di
riuscire ad offrire una
prima parziale traccia
per quel percorso di ri-
flessione che personal-
mente ritengo non solo
opportuno, ma sempre
pit necessario, nello
scenario che tutti siamo
chiamati ad affrontare.
Procederd per punti,
schematicamente; co-
me si trattasse (e come
in effetti &, nelle mie in-
tenzioni) di un prome-
moria destinato ad esse-
re ripreso e sviluppato:
sia individualmente (da
parte di ciascuno per sé
stesso), sia collettiva-
mente (da parte della
Associazione che inten-
de rappresentare coloro
che fanno dell’appren-
dimento altrui la pro-
pria professione) per
alimentarne il pensiero
riflessivo, nell’ambito di
una pratica che vorrei
definire “metacognizio-
ne necessaria”.

Ragioni del con-
senso. Le com-
petenze come
linguaggio inte-
roperabile e mo-
neta comune

Se analizziamo la maggior
parte degli standard pro-
fessionali per come sono
descritti nel contesto ita-
liano e non solo, possia-
mo osservare che per la

gran parte di essi viene
descritta in termini di
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competenze: intendendo
con tale termine I'insieme
di conoscenze e capacita
(termine a volte sostituito
dal termine abilita) che
un gruppo di esperti, rico-
nosciuti come tali, abbia
definito preliminarmen-
te necessario perché un
soggetto possa esprimere
comportamenti sul lavoro
che vi corrispondono).

A partire da circa 30 an-
ni fa, ’'introduzione, nel
dibattito tecnico-scienti-
fico, del costrutto di com-
petenza € sembrata ad un
certo punto, la “chiave di
volta” per cercare di veni-
re a capo di un problema
di che sembrava resistere
a qualsiasi tentativo di
soluzione: quello di stru-
mentare la costruzione di
efficaci ed efficienti forme
di dialogo tra “mondi” ri-
tenuti troppo distanti e
reciprocamente “opachi”
(aziende, organizzazio-
ni pubbliche, sistema di
istruzione e formazione

professionale, servizi di
orientamento e per il lavo-
ro). Con cio contribuendo
a risolvere quel misma-
tch tra domanda e offerta
di lavoro concordemente
considerato allo stesso
tempo una inefficienza
sul piano didattico, un
fallimento sul piano politi-
co-istituzionale, un danno
sul piano economico, uno
spreco sul piano sociale.
Osservavo gia allora co-
me in questo contesto e in
questo scenario, si fosse
venuta concordemente
sviluppando la consape-
volezza che le “competen-
ze” (intese in primo luogo,
intuitivamente e sempli-
cemente, come cio che le
persone “sanno e sanno
fare”) potevano essere in-
tese allo stesso tempo:

e come obiettivo dei cur-
ricoli formativi e loro
prodotto-risultato (stu-
diando si impara: nella
scuola, nella formazio-
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ne professionale, nell’u-
niversita);

come risorse individuali
che servono alle perso-
ne per svolgere attivita
lavorative, e nello stes-
so tempo come risulta-
to dell’esercizio di tali
attivita (lavorando si
impara: nel senso che
avere esercitato una
determinata attivita,
implica che “in qualche
modo” le competenze a
ci0 necessarie si e stati
in grado di esprimerle,
anche quando a cio non
corrispondesse ancora
alcun titolo di studio
formale);

come risorse organiz-
zative che servono alle
imprese per gestire effi-
cacemente i diversi pro-
cessi operativi necessari
per realizzare i prodotti
e/o 1 servizi coerenti
con la propria mission
(e che quindi esse cerca-
no di ottenere tramite la

selezione, la formazione
e la socializzazione pro-
fessionale, la compensa-
tion, etc.);

e come informazioni ne-
cessarie ai servizi di
orientamento e per il
Lavoro, per verificare le
possibilita di matching
tra le caratteristiche di
coloro che cercano oc-
cupazione e il tipo di
domanda espressa dalle
imprese.

Le competenze si sono
quindi progressivamente
avviate a diventare la me-
trica comune, il linguag-
gio inter-operabile rite-
nuto capace di consentire
agli stakeholder dei diver-
si sub-sistemi di interfac-
ciarsi “intendendosi”: e lo
sviluppo di tale rappre-
sentazione comune rende
ragione del perche sia sta-
to considerato sempre piu
importante il riferimento
ai medesimi standard di
competenza, da parte di
scuola, formazione, uni-
versita e imprese.

Con una analogia ridutti-
va ma efficace, si puo af-
fermare che le competen-
ze son state considerate
la “moneta unica” dello
scambio economico tra
questi sistemi. Per questo
riconoscere le competen-
ze é divenuto un obiettivo
sempre piu strategico, il
cui perseguimento € stato
riconosciuto come cru-
ciale (dal punto di vista
socio-istituzionale, orga-
nizzativo-manageriale, e
tecnico-metodologico) dai
diversi tipi di stakeholder
coinvolti in tali relazioni.



Effetto forma-
tivo. Apprendi-
mento e com-
petenza come
“risultato prete-
rintenzionale”
delle pratiche di
IVC

Da quando si sono venu-
te affermando pratiche di
intervento volte a suppor-
tare le persone nella ri-
costruzione della propria
storia professionale e for-
mativa (es. il “bilancio di
competenze” nei servizi
per 'impiego), oppure in
senso piu lato della pro-
pria biografia (es. le “sto-
rie di vita” nella ricerca
sociale), si & cominciato a
comprendere che la anti-
tesi tra valutazione ed ete-
rovalutazione della com-
petenza & un problema
mal posto, innanzitutto
per la specificita del lavo-
ro che un soggetto compie
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quando, con laiuto di un
consulente (con la sua
mediazione, preferirebbe-
ro dire alcuni), ripercorre
la propria storia ed espe-
rienza, e letteralmente
la “ri-costruisce”: analiz-
zando, descrivendo, valu-
tando, valorizzando, ca-
pitalizzando, scoprendo,
connettendo, ipotizzando
significati, conferendo
senso (naturalmente, cio
tanto piu quanto piu la
situazione di relazione
con il consulente “funzio-
na”). Questo lavoro non si
limita ad una lettura (che
secondo una accezione
riduttiva in qualche mo-
do istituzionalizzerebbe
quello che gia si sapeva
e/o svelerebbe quello che
ancora non si sapeva): si
tratta invece di un lavoro
che, proprio per come si
svolge, per le dimensioni
sulle quali verte e per la
natura stessa dell’oggetto
di analisi, puo avere (cer-
to, purché si sia in presen-
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za di alcune condizioni es-
senziali, cosa di cui troppo
spesso ci si dimentica)
profondi effetti di ristrut-
turazione cognitiva, di sel-
f-empowerment, e anche
di consolidamento e svi-
luppo della competenza
(un effetto autenticamen-
te formativo, quindi). Se &
vero che una delle dimen-
sioni essenziali dell’esse-
re competenti & costituita
dalla conoscenza e dalla
consapevolezza di cid che
ci fa tali, e dalla nostra
capacita di riconoscere e
trattare tali dimensioni,
allora (come sappiamo per
diretta esperienza) l'effet-
to delle pratiche nelle qua-
li gli individui “lavorano”
sulle proprie competenze
insieme ad un consulente
non vanno considerate né
inaffidabili autoritratti
professionali (in quanto
non controllabili), né ri-
duttive declaratorie di at-
tivita svolte e competenze
maturate. Tali pratiche
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sono invece innanzitut-
to un modo attraverso il
quale le persone possono
(se lo vogliono; se ne sono
in grado; se il consulente &
valido; se la relazione con
lui “funziona”; se il conte-
sto lo consente/favorisce)
sviluppare ulteriormente
la propria competenza,
incrementarla, migliorar-
la, proprio rendendone
conto prima di tutto a sé
stessi. Non si tratta quin-
di semplicemente di regi-
strare e/o di mettere nero
su bianco cio che non era
ancora stato formalizzato
(detto, scritto), ma che in
un certo senso “era gia 1i”,
presente alla persona e al
mondo: si tratta piuttosto
di (ri)costruire la propria
storia e di (ri)scoprirne
i risultati, di mettere in
trasparenza, ma anche
di “dare forma” a parti
di esperienza spesso non
ancora connessi tra loro,
di “fare emergere un sen-
so” da tale ricostruzione




e messa in forma. “Dare
forma” e “formare” so-
no sinonimi, e cosi il lin-
guaggio stesso si incarica
di suggerirci che questo
tipo di attivita ha un ef
fetto formativo, nel senso
che genera un tipo par-
ticolarmente prezioso di
apprendimento (meta-ap-
prendimento; deutero-ap-
prendimento, direbbe Ba-
teson). Certo, molteplici
sono i tipi di ostacoli in
questo cammino: di frame
socio-istituzionale, di set-
ting spazio-temporale, di
relazione consulenziale,
di “disposizione” indivi-
duale; ed anche di natura
dell’attivita che vi si svol-
ge e di limiti di accessibili-
ta (cognitivi, innanzitutto)
di noi a noi stessi.

Per questo, le considera-
zioni fin qui svolte valgo-
no in particolare con rife-
rimento a quei dispositivi
di analisi e ricostruzione
della storia personale e
professionale che risulta-
no caratterizzati da una
certa durata e ricorrenza,
da una relazione signi-
ficativa tra individuo e
consulente, e che non si
limitano alla elaborazione
di un descrittivo di attivi-
td e competenze: quando
mancano questi requisiti,
infatti, si puo magari sa-
turare l’effetto socio-isti-
tuzionale del dispositivo
(IVC), ma non quello for-
mativo (learning, consa-
pevolezza, meta-appren-
dimento).

Cio non significa che alcu-
ni dispositivi valgano me-
no di altri: semplicemen-
te, essi servono ad altro,
sono pertinenti ad altri
usi, ed in questo senso so-
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no pienamente legittimi
(per questo ho sostenuto
che occorrerebbe avere
il coraggio di identificare
per ciascuno di essi de-
nominazioni diverse, per
oggetti che a ben vedere
sono diversi nelle rappre-
sentazioni, nel trattamen-
to, nelle finalita).

Ma cio significa anche che
il rapporto consulenziale
individuale, ’accompa-
gnamento, la “cura” della
relazione, del lavoro sulla
biografia e sulla storia in-
dividuale, la riflessione (e
la autovalutazione) sulla
propria esperienza e com-
petenza: tutto questo ha
un formidabile potenziale
“formativo” e di sviluppo
dell’apprendimento, che
va riconosciuto e utiliz-
zato.

Rischi sotto-
valutati. Buro-
cratizzazione,
rendimenti de-
crescenti e quiet
quitting nella
“societa” docu-
mentale”

Il terzo ed ultimo punto
che vorrei richiamare
in questa breve nota in-
troduttiva riguarda la
tendenziale “perdita di
tensione” che tipicamen-
te si registra, in qualsiasi
ambito, ogni volta che si
passa da una fase innova-
tiva e/o sperimentale (con
il suo carico di impegno,
incertezza, e precarieta,
in ragione della mancan-
za di tutti i diversi tipi di
risorse di cui si lamenta
I’assenza o l'insufficien-
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za: normativo-legislative
0 regolamentari, organiz-
zativo-strumentali, eco-
nomico-finanziarie, tec-
nologico-digitali, etc.) alla
fase, che magari é stata a
lungo evocata, di “messa a
regime” delle soluzioni ve-
rificate sperimentalmente
sul campo. Tutti abbiamo
potuto osservare quello
che potremmo definire
“il paradosso della istitu-
zionalizzazione”: quel fe-
nomeno di dis-affezione e
dis-engagement dei diver-
si protagonisti dell’inno-
vazione sperimentale che
caratterizza paradossal-
mente la fase nella quale
alla provvisorieta/preca-
rieta, all’incertezza e alla
“fatica” che vengono espe-
rite dai protagonisti coin-
volti (e, forse, proprio per
questo, alla forte tensione
emotiva ed al profondo
effetto di senso che tutto
cio ¢ in grado di generare)
succede la tanto agognata
fase della messa a regime.
Fase nella quale si rischia
di passare dall’over com-
mittment al quiet quitting:
perché dal momento che
a quel punto finalmente
ci sono le norme e la isti-
tuzione ha preso il posto
del movimento, si tende
erroneamente a delegare
alle stesse la dimensio-
ne tipicamente “umana”
di contributo all’efficace
funzionamento dei dispo-
sitivi, senza la quale in re-
altd non facciamo che so-
stituire una parzialita con
un’altra. La c.d. “legge dei
rendimenti decrescenti”,
in base alla quale lo stes-
so ammontare di investi-
mento con il passare del
tempo tende a “rendere”

sempre meno (diminuen-
do il rapporto costi-bene-
fici, e nonostante le even-
tuali economie di scala),
delinea a mio avviso un
rischio reale, che é salu-
tare tenere a mente, nel
mondo burocratizzato
delle tecnostrutture (B.
Rizzi, J.K. Galbraith; ri-
chiamati da R.A.Ventura),
anche quando si parla di
costruzione e manuten-
zione di modelli di compe-
tenze e di IVC. Cosi come
& opportuno tenere conto
(per cercare di evitarne
le derive) della tendenza
“inesorabile” del signa-
ling (M. Spence), a dege-
nerare in inflazione delle
credenziali (R. Collins, B.
Caplan), nella prospettiva
della societa documentale
(M. Ferraris). La diffusio-
ne da un lato dell’utilizzo
dei “modelli di competen-
ze”, e dall’altro lato della
regolamentazione e della
sperimentazione sul cam-
po di norme e dispositivi
per la IVC condividono
dunque alcune aporie,
alcune tendenze, alcuni
rischi. Mi auguro di esse-
re riuscito a restituire con
questo mio breve contri-
buto almeno una piccola
parte dell’ampio campo
di questioni rilevanti che
tutti i formatori sono chia-
mati ad affrontare.

Pier Giovanni Bresciani
Psicologo, professore a contratto di
Psicologia del lavoro all'Universita
di Urbino.
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La valorizzazione degli apprendi-
menti attraverso i servizi di IVC:

ruolie p

f R

& .
Una trasforma-
zione “in-attesa”
Al momento della redazio-
ne di questo breve contri-
buto sono passati oltre 12

anni dalla pubblicazione
in Gazzetta Ufficiale del

D.lgs 13/13". Se, da un lato,
ad essa ha fatto seguito la
produzione di un rilevante
insieme di norme a natura
attuativa, a livello centra-
le e regionale, dall’altro si
stenta a vederne una diffu-
sa ed omogenea applicazio-

ne, significativa per volume
ed impatti. Nelle pratiche
del sistema formativo & an-
che possibile che la perce-
zione dei Decreti si riduca
alle “fatiche” della refe-
renziazione dei progetti ad
Atlante Lavoro, framework

rospettive del formatore

Marco Ruffino

europei e repertori delle
qualificazioni. Un nuovo
obbligo, distrattamente
letto come atto meramente
doveristico.

Lo scarto fra spirito e prati-
ca della norma € un punto
essenziale da cui muove-

1 Come noto recante “Definizione delle norme generali e dei livelli essenziali delle prestazioni per Uindividuazione e validazione degli
apprendimenti non formali e informali e degli standard minimi di servizio del sistema nazionale di certificazione delle competenze ...”.

Doi 10.3280/for2025-0010a20203
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re per inquadrare il tema
della messa in valore degli
apprendimenti delle perso-
ne.Il cuoredel D.1gs 13/13 &
appunto questo: la promo-
zione “dell’apprendimento
permanente come diritto
della persona, assicura[n-
do] a tutti pari opportunita
di riconoscimento e valoriz-
zazione delle competenze
comunque acquisite in ac-
cordo con le attitudini e le
scelte individuali e in una
prospettiva personale, civi-
ca, sociale e occupazionale”.
L’apprendimento - come
processo e come esiti, indi-
pendentemente dai modi,
dalle forme e dal grado di
intenzionalita con cui é av-
venuto — diviene dunque
la categoria centrale tanto

per le politiche del lavoro
e dell’inclusione sociale,
quanto per I'individuo stes-
so, come capacita di dare
senso e significato al pro-
prio vissuto, per progettare
ed agire il proprio futuro.
Rispetto al sistema formati-
vo ed alle relative prassi, le
implicazioni del D.1gs 13/13
sono, in potenza, ampie e
senz’altro trasformative.

Un primo tema é il passag-
gio da pedagogie direttive
(fondate sulla centralita
“di chi sa, e dunque inse-
gna”, ovvero il docente,
che si rivolge ad una aula
di “egualmente ignoran-
ti”) a pedagogie negoziali
(fondate sulla centralita “di
chi e portatore del diritto
ad apprendere”, ovvero i
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discenti, ognuno con sto-
rie, acquisizioni e stili di
apprendimento un poco
differenti). Si collocano qui
lindividualizzazione e la
personalizzazione dell’ap-
proccio didattico che, fra
altro, richiamano il rico-
noscimento degli appren-
dimenti pregressi (crediti)
e la valorizzazione, nelle
dinamiche di aula, delle
differenze come risorsa (le-
arning by interacting).

Un secondo tema & la con-
seguente necessita di por-
re I'“adulto esperiente” in
una posizione attiva verso
la trasmissione dei saperi,
capacitandolo ad appren-
dere, soprattutto ove esso
debba affrontare disconti-
nuita professionali e di vita.

Cio richiede che la persona
prenda coscienza della
propria storia cognitiva:
cosa ha acquisito; come cid
€ avvenuto; quale valore di
risorsa I’esperienza (insuc-
cessiinclusi) puo assumere,
guardando al presente ed al
futuro. Consapevolezza e
capacita di auto-rappresen-
tare il vissuto sono legate a
doppio filo allo sviluppo ed
all’applicazione delle com-
petenze metacognitive.

11 circuito virtuoso del self
reflexive learning dipende
dal livello di capacitazione
gia posseduto, quanto por-
ta al suo sviluppo: proprio
qui risiede una forte causa
di diseguaglianza ed esclu-
sione. Dare, per sé stessi e
per gli altri, una rappre-
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sentazione trasparente e
riflettuta delle proprie ac-
quisizioni non siriduce alla
mera compilazione inven-
tariale di un Curriculum
Vitae. Per la persona, non
si tratta solo di “dire cosa
ha fatto e dove”, ma di indi-
viduare, selezionare e moti-
vare le esperienze ritenute
significative rispetto ad un
progetto di apprendimento,
a dimostrazione del posses-
so di conoscenze ed abilita.
E un lavoro di ricostruzione
- e, a volte, di reframing —
di parte della propria vita,
che richiede una relazione
di facilitazione ed aiuto.
Un terzo tema € la necessita
di valutazione “neutra” di
cio che I'individuo afferma
di sé e degli esiti della pro-
pria storia. Un atto essen-
ziale per dare il giusto valo-
re a quanto effettivamente
maturato, ma anche come
restituzione alla persona di
quanto elaborato, chiuden-
do attraverso il confronto
il processo autoriflessivo.
E in questa logica di capa-
citazione e relazione che si
pongono i servizi IVC intro-
dotti dal D.Igs 13/13

Una formazione funziona-
le all’esercizio del diritto
all’apprendimento perma-
nente, come ora brevemen-
te richiamato, non & solo
questione di metodi piu o
meno innovativi.

Cio che occorre € un co-
erente set di valori, che
orientino I’azione (e I'iden-
tita) del formatore. Valori
anch’essi esito di processi
di apprendimento indi-
viduale e collettivo di chi
opera professionalmente
nel sistema, incluse le isti-
tuzioni responsabili delle
politiche educative, forma-
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tive, dellavoro e sociali. Qui
si colloca lo scarto fra spi-
rito e pratica che interessa
oggi il D.1gs 13/13, norma
nata da processi essenzial-
mente top-down, a radice
esogena (Raccomandazioni
europee). Da dove il gioco
di parole del titoletto di pa-
ragrafo: una trasformazio-
ne “inattesa” (non parte del
patrimonio genetico del si-
stema), “in attesa” di porre
in atto le proprie potenziali-
ta, attraverso la progressiva
evoluzione delle volonta e
dell’azione.

“Come posso
sapere cio che
penso fino a che
non vedo cio
che dico?”

Come si & appena visto, un
aspetto fondativo del pro-
cesso di capacitazione e l'i-
dentificazione e la rappre-
sentazione dell’esperienza
da parte della persona, cor-
rispondente alla “I” (Indivi-
duazione) della triade IVC.
Esaminiamo brevemente,
nella prospettiva del siste-
ma formativo, alcuni carat-
teri di questa fase.

Identificare le esperienze
non € un atto neutro, ri-
chiedendo la preliminare
definizione della ragione
per cui esso & compiuto.
Le esperienze sono richia-
mate alla mente, auto-va-
lutate e scelte in ragione
di un preciso scopo: otte-
nere una certa qualifica, in
modo diretto o attraverso
frequenza individualizza-
ta del relativo percorso.
I servizi IVC si inscrivo-
no sempre in uno stretto
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campo di intenzionalita. A
monte dell’identificazione
occorre dunque un lavoro
informativo ed orientativo,
che porti ad enucleare una
realistica prospettiva d’uso
dell’esperienza, sostanziata
da un patto di servizio fra
individuo e soggetto che
eroga i servizi. Oggetto del
processo sono le compe-
tenze costitutive delle qua-
lificazioni contenute nei
repertori degli enti titolari
0 —in alcuni casi - espresse
da framework internazio-
nali. La messa in relazione
di una storia personale con
uno standard professionale
¢ il primo atto della catena
del valore dei servizi IVC. Si
tratta spesso di un proces-
so circolare: il confronto fra
storia e standard puo porta-
re a scoprire qualificazioni
non ipotizzate, come far
emergere esperienze delle
quali non si era tenuto ini-
zialmente conto. La ricerca
di un accoppiamento giu-
dizioso e sempre un atto di
costruzione.

Identificati qualificazione e
nucleo primario delle espe-
rienze che la sorreggono,
occorre dare di quest’ulti-
me rappresentazione tra-
sparente, esplicitandone
gli elementi oggettivi (con-
tenuti ed autonomia dei
compiti svolti, contesto di
azione, evidenze attesta-
torie,...) e soggettivi (le ra-
gioni per cui la persona le
reputa importanti). Al di 1a
degli strumenti utilizzati, 1a
messa in trasparenza e un
processo a natura transat-
tiva, dove un operatore (un
formatore?) aiuta una per-
sona a rimemorare, ordina-
re, descrivere, referenziare
ed auto-valutare parti della

FOR

propria vita educativa e
formativa, di lavoro, socia-
le e personale. Un processo
che parte promuovendo in
modo maieutico l’oralita
libera, per giungere alla
scrittura di un testo orga-
nizzato (il Documento di
trasparenza, appunto), ac-
compagnato da un dossier
di evidenze. Al di 1a delle
carte, il punto essenziale é
il gioco delle molteplici re-
lazioni fra parlare, scrivere,
leggere, specchiarsi cio che
si e scritto, tornare alla pro-
duzione orale, approfondi-
re il linguaggio, modificare
il testo: il percorso di una
biografia cognitiva, attra-
verso la pratica dell’atten-
zione riflessiva.

E il luogo dell’applicazione
e dello sviluppo di una plu-
ralita di competenze essen-
ziali all’esercizio dell’auto-
nomia personale, risorsa
fondamentale per tornare
efficacemente in apprendi-
mento.

Si tratta di aiutare un adul-
to a “vedere cio che dice”,
in modo da “essere consa-
pevole di cio che pensa”.
Cio ricordando che “le-
sperienza non é quello che
succede all’'uomo. E quello
che 'uomo fa con quello che
gli succede”. 11 “fare”, qui, &
dare una nuova (od una piu
precisa) significazione (per
sé e per gli altri) della parte
scelta di cio che gli e succes-
S0, in vista di un obiettivo:
tornare ad apprendere in
un contesto strutturato,
come l’aula di un percor-
so formativo, o accedere
direttamente ad un esame
di qualifica. Si comprende
forse meglio la relazione
virtuosa fra processo di
identificazione e sviluppo



delle competenze metaco-
gnitive, a patto che il primo
sia svolto —entro i limiti del
processo IVC - nella logica
dei diritti dell’apprendi-
mento, evitando accurata-
mente ogni connotazione
meramente burocratico-a-
dempimentale.

Saperi teorici,
esperienza pra-
tica, competen-
ze

Al servizio di individuazio-
ne (identificazione e messa
in trasparenza) segue la
validazione, momento in
cui un attore non coinvol-
to nella prima (e dunque
non condizionato dagli ac-
cadimenti empatici propri
della relazione transattiva)
esprime un giudizio di va-
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lore sull’esperienza rap-
presentata dalla persona.
Si tratta di una valutazione
primariamente apprezzati-
va, basata piu sulla verosi-
miglianza della rappresen-
tazione (coerenza interna,
forza e adeguatezza delle
evidenze,...) che su colloqui
tecnici e prove prestaziona-
li (oggetto primario, invece,
della certificazione).

Ai nostri fini, il caso di inte-
resse e la validazione a fini
di riconoscimento dei cre-
diti formativi, che mette in
luce un nodo importante: la
relazione fra saperi teorici
(cio che é trasmesso in un
contesto di parola - I'aula -
e parzialmente in laborato-
rio, nella misura in cui esso
non ¢ un effettivo luogo di
produzione) e saperi pratici
(cio che e appreso in conte-
sti reali vita e lavoro, at-
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traverso learning by doing,
using e interacting). Si tratta
di saperi a diverso statuto
epistemologico, fra loro raf-
frontabili ed integrabili, ma
non riducibili ad equivalen-
ze strette. E la competenza
a portare a sintesi le due
nature del sapere, entram-
be necessarie per ottenere
una determinata, consape-
vole ed adattiva performan-
ce in contestireali. Formare
“per competenze” implica
dunque la costruzione di
situazioni di apprendimen-
to multidimensionali, atte
a trasmettere in modo inte-
grato conoscenze e schemi
di azione (abilita, capacita)
a diversa natura cognitiva: i
fatti dichiarativi e le ragioni
teoriche, assieme alle euri-
stiche della pratica.

Ove cid avvenga, il proble-
ma di quale “valore di cre-

dito” dare all’esperienza
validata si pone in forma
relativamente semplice,
restando da definire le mi-
sure necessari alla messa a
livello della quota di saperi
non posseduti.

La validazione & dunque
conclusa da un atto pro-
priamente formativo: la
progettazione dell’indivi-
dualizzazione dei percor-
si, che puo risolversi non
solo con la prescrizione di
lavori aggiuntivi (“studia a
casa questi materiali”), di
relativa efficacia, quanto
con una risposta centrata
sulla didattica attiva in aula
(“visto che tu hai esperien-
za di lavoro, ma ti mancano
un po’ di conoscenze teo-
riche, mentre la piu parte
dei tuoi colleghi di corso si
trova nella condizione op-
posta, ti diamo il compito




i

di preparare, assistito dal
docente, dei casi di realta,
su cui lavorare in gruppo
per spiegarne razionalmen-
te cause e ragioni”). Cio che
va ritenuto dell’esempio &
il valore delle dinamiche
relazionali fra partecipanti
ad un tempo “eguali” (tutti
in apprendimento) e “di-
versi” (ognuno con storie
e dotazioni cognitive diffe-
renti e complementari). Un
apprendimento collaborati-
vo rispetto al quale il ruolo
del formatore € essenziale.
Siamo appunto lontani dal-
la pedagogia direttiva.

Individuare, va-
lidare, formare:
diversi mestie-
ri?

Erogare professionalmen-

te i servizi IVC € un nuovo
mestiere, per quanto anco-
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ra lontano dal godere di un
effettivo statuto professio-
nale. Anzi, pitt micro-me-
stieri, soprattutto ove gli
enti titolari che abilitano
gli operatori abbiano det-
tagliatamente distinto le
competenze a supporto di
identificazione e messa in
trasparenza da quelle a
natura valutativa (valida-
zione e certificazione). In
un panorama nazionale
al presente disomogeneo
e lacunoso (che il rappor-
to di monitoraggio INAPP
sullo stato di attuazione
del D.lgs 13/13 definisce
“unitario, ma plurivoco”),
appare chiaro come la piu
parte degli operatori “abili-
tati” provenga dal sistema
formativo ampiamente in-
teso, avendo posto a valo-
re le proprie esperienze di
orientamento, progettazio-
ne, docenza, valutazione.

E qui si pone l'ultima ri-

For terms and conditions of usage please see: http://creativecommons.org.

flessione: ad un modello
implicitamente fordista di
divisione del lavoro in tan-
te piccole professionalita
“specialistiche”, giustappo-
ste in una catena di servi-
zio (prima “I’assistente alla
trasparenza”, poi il “valida-
tore”, poi il formatore...),
sembra sensato invece dare
centralita alla natura unita-
ria del processo di “azione
dell’apprendimento perma-
nente”. Insomma: sfumare i
confini fra orientare; aiuta-
re la persona a costruire la
propria biografia cognitiva,
sviluppando nel contempo
le meta-competenze alla
base della capacitazione;
valutare “dall’esterno”
consistenza e significativi-
ta dell’esperienza, rispetto
ai nuovi obiettivi di ap-
prendimento; progettare
ed agire didattiche attive.
Cosi, le necessarie specifi-
cita professionali (vi e dav-

FOR

vero bisogno di imparare
metodi, tecniche, compor-
tamenti ed etica dei servizi
IVC, stante la loro natura
innovativa) divengono il
tessuto connettivo di un
“formatore” che - pian pia-
no - siritrova ad essere un
agente (dei diritti) dell’ap-
prendimento permanente.
Per gli altri, e per sé stesso.

Marco Ruffino

Nei circa 40 anni precedenti al pen-
sionamento si & occupato di appren-
dimento istituzionale, organizzativo
ed individuale, con ruoli di consu-
lenza in politiche pubbliche e dire-
zione di impresa, ricerca e docenza,
per istituzioni, soggetti economici
e di rappresentanza, universita ed
agenzie formative.
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Le nuove sfide relative
all'interoperativita

1 percorso di defini-

zione dell’impianto

normativo nazionale

per dare attuazione a
quanto previsto dalla leg-
ge 92/2012 in materia ap-
prendimento permanente
e diritto al riconoscimento
delle competenze comun-
que acquisite si e sostan-
zialmente concluso con
il DI 5 gennaio 2021 che
definisce le linee guida per
Uinteroperativita degli enti
pubblici titolari del sistema
nazionale di certificazione
delle competenze, che di
fatto “rende operativo il
sistema nazionale di certi-
ficazione delle competen-
ze cosl come istituito con il
gia citato decreto legislati-
vo 16 gennaio 2013, n. 13.”
Trattandosi di un sistema
che deve garantire servizi
pubblici di riconoscimen-
to di apprendimenti che
possono essere acquisiti
in contesti diversi di vita e
di lavoro, non puo che es-
sere caratterizzato da una
governance multiattore e
multilivello nella quale e
fondamentale garantire
I'interazione efficace ed ef-
ficiente dei diversi soggetti,
appunto l'interoperativita.
Probabilmente anche la
scelta del termine - che fa

riferimento alla effettiva
operativita ed al funzio-
namento concreto dell’in-
terazione, rispetto a “inte-
roperabilitd” che rimanda
piuttosto alla capacita po-
tenziale di interazione - ri-
vela una precisa intenzio-
ne del legislatore di foca-
lizzare le linee guida sulle
condizioni che consentono
un’interazione effettiva tra
i soggetti titolari all’inter-
no di un quadro condiviso
di standard®.

All’articolo 3 del decreto,
infatti, si prevede che la
portabilita delle qualifica-
zioni e delle competenze
nel sistema nazionale puo
essere garantita soltanto
attraverso linterazione
tra 1 soggetti titolari di
funzioni di individuazione
validazione e certificazio-
ne. Tali soggetti esercitano
tale funzione all’interno
dei rispettivi ambiti di
competenza nelle politi-
che per la formazione, per
il lavoro, ma anche nelle
politiche sociali e del ter-
Z0 settore, all’interno delle
quali l’attivazione di ser-
vizi di individuazione, va-
lidazione e certificazione
(IVC) rappresentano “uno
strumento essenziale per
Pinnalzamento dei livelli

di qualificazione e occupa-
bilita degli individui, per
la competitivita e produt-
tivita delle imprese e delle
professioni”.

Cio vuol dire che il sistema
nazionale di certificazione
delle competenze non pre-
vede solo “nuovi” servizi
di IVC attualmente attivati
dalle Regioni e Province
autonome per riconosce-
re competenze acquisite
in contesti non formali
e informali fino alla loro
formalizzazione attraver-
so la certificazione, ma ri-
guarda anche quei servizi
di riconoscimento degli
apprendimenti comunque
acquisiti che favoriscono
la personalizzazione degli
apprendimenti all’inter-
no dei sistemi formativi,
cosi come costituisce un
riferimento in termini di
standard, per la progetta-
zione di esperienze di ap-
prendimento non formale
1 cui risultati in termini di
apprendimenti possano
essere valorizzati e quin-
di riconosciuti. Il sistema
quindi definisce le coor-
dinate di esigibilita del
diritto all’apprendimento
attraverso filiere di servi-
zi diversi attinenti policy
diverse.

Elena Sposato

Di fatto viene coinvolta
una platea vasta di sogget-
ti — titolari e titolati —che
operano in sistemi diversi;
occorre quindi necessaria-
mente — come esplicitato
nello stesso decreto - un
“approccio graduale e pro-
gressivo” nella costruzio-
ne dell’interoperativita
“cercando di valorizzare
le esperienze consolidate e
gli istituti esistenti, limitan-
do al minimo necessario
lintroduzione di elementi
di innovazione normativa,
tecnica e procedurale”.
Emerge da una parte la
consapevolezza di una
“realta in movimento”,
nella quale gia sono stati
sviluppati dispositivi di
attuazione di quanto pre-
visto dai decreti attuativi
successivial D.Lgs 13/2013,
dall’altra la chiara inten-
zione di procedere in con-
tinuita con quanto gia si
sta attuando introducendo
quegli elementi di novita
strettamente necessari ad
orientare progressivamen-
te sistemi strutturati verso
un approccio che pone al
centro le persone ed i loro
processi di apprendimen-
to.

Se quindi il D.Lgs 13/13 ha
definito gli standard per i

1 Il termine “interoperativita” e utilizzato soprattutto nel linguaggio informatico con riferimento all’interazione consentita

dall’adozione di standard.

Doi 10.3280/for2025-0010a20204




processi di individuazione
e validazione e per la pro-
cedura di certificazione,
il D.I. 30 giugno 2015 ha
istituito il QNQR e attra-
verso ’Atlante del lavoro
la confrontabilita tra qua-
lificazioni regionali per la
loro equivalenza ed il D.I.
dell’8 gennaio 2018 ha isti-
tuito il Quadro nazionale
delle Qualificazioni per la
referenziazione all’EQF, le
Linee guida forniscono il
quadro dei riferimenti per
tutti i soggetti titolari che
con approccio graduale e
progressivo devono dare
attuazione alla normativa
nei propri sistemi.

In questo quadro, il De-
creto del Ministero del
lavoro e delle politiche so-
ciali n.115/2024 costituisce
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quindi il primo provvedi-
mento attuativo della nor-
mativa relativa al sistema
nazionale di certificazione
delle competenze emana-
to da un’amministrazione
centrale. Esso:

a) si inserisce in un per-

corso di attuazione del
sistema nazionale da
tempo avviato dalle Re-
gioni e Province autono-
me, alcune delle quali
hanno definito in ma-
niera pressoché comple-
ta le condizioni operati-
ve per lesigibilita del
diritto al riconoscimen-
to dell’apprendimento,
ovvero con riferimento:
* al raccordo dei ri-

spettivi repertori di

qualificazioni con

PAtlante del lavoro
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all’interno del Qua-
dro nazionale delle
Qualificazioni, parte
del Repertorio nazio-
nale dei titoli di istru-
zione e formazione e
delle qualificazioni
professionali;

alla creazione dei
nuovi servizi di IVC
per il riconoscimen-
to —fino alla certifica-
zione - degli appren-
dimenti conseguiti in
contesti informali e
non formali;

all’allineamento del-
le attivita valutative
per il rilascio di qua-
lificazione in esito a
percorso formativo
agli standard della
procedura di certifi-
cazione;

* ai processi di ricono-
scimento di appren-
dimenti pregressi in
ingresso ai percorsi
formativi (crediti)
e di attestazione di
apprendimenti con-
seguiti in caso di
interruzione di per-
corso (ai fini di un
eventuale successivo
riconoscimento);

b) fa riferimento ad ambi-
ti di operativita diversi
da quello delle Regioni
e Province autonome
riguardando sostan-
zialmente contesti di
apprendimento non
formale (formazione
continua, servizio civile
e volontariato, tirocini
extracurriculari ecc.)
per altro con caratteri-
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stiche anche abbastanza
diversificate tra loro.

L’esistenza di sistemi re-
gionali piu o meno gia
definiti (la realta “in mo-
vimento” di cui sopra),
se non altro negli aspetti
disciplinari, e i differenti
contesti di attuazione del
DM rappresentano fattori
che inevitabilmente han-
no avuto un impatto anche
sulla percezione che di tale

provvedimento si & avuta
nel momento in cui é stato
emanato. Si tratta infatti
di un dispositivo che, sep-
pur coerente con quanto
previsto dalla normativa,
é sostanzialmente nuovo e
con caratteristiche diverse
rispetto al panorama delle
misure attuative gia messe
in campo. Esso richiede
Pattivazione di quella inte-
roperativita prevista dalle

Linee guida, gia in parte at-
tivata tra Regioni Province
autonome, ma ancora non
effettivamente sperimen-
tata tra amministrazioni
diverse. Probabilmente,
una maggiore “interattivi-
ta” -nel senso del confron-
to - tra le amministrazioni
in fase di predisposizione
del dispositivo ne avrebbe
agevolato l'introduzione,
ma é innegabile che la sua

attivazione mette alla pro-
va per la prima volta in
maniera sostanziale la ca-
pacita dei diversi soggetti
titolari e titolati di disegna-
re le traiettorie di intera-
zione tra i rispettivi sistemi
per garantire alla persona
leffettivo esercizio del di-
ritto al riconoscimento nel
passaggio da un contesto di
apprendimento all’altro: e
questo, lo ricordiamo, € I’o-
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biettivo prioritario dell’in-
tero sistema, che non va
mai perso di vista.

A differenza di quello che
puo apparire non é tanto
o non ¢ solo la creazio-
ne i nuovi servizi di IVC
- collocabili tra le misure
di politica attiva del lavo-
ro in quanto attivanti la
persona nel mercato del
lavoro - a costituire una
sorta di “rivoluzione” - con
tutto cio che comportano
in termini di capacita di
lettura e di riconduzione a
standard di qualificazione
delle esperienze in termi-
ni di apprendimenti e di
valutazione delle stesse a
fini certificatori - ma so-
no soprattutto gli impatti
che sui sistemi formativi

(apprendimento formale
e non formale, in quanto
intenzionali) ha l’esigenza
di garantire sempre alle
persone la possibilita di
vedersi valorizzate le pro-
prie competenze. Infatti,
quando la persona sceglie
di apprendere, ovvero si
pone consapevolmente
in un percorso di appren-
dimento, che sia o0 meno
finalizzato al consegui-
mento di qualificazione/
titolo, € indispensabile che
nell’ambito del servizio
formativo che accompagna
questo apprendimento, gli
sia garantita:

* la possibilitd di valo-
rizzare eventuali ap-
prendimenti pregressi

21

attraverso una persona-
lizzazione del percorso
che permetta di mettere
a frutto il capitale posse-
duto dalla persona per
ottimizzare il processo
formativo; rientrano in
questo ambito i servizi e
le attivita di presa in ca-
rico degli apprendimen-
ti pregressi ed eventua-
le riconoscimento di
crediti, laddove siano
definiti riferimenti uni-
tari per valorizzare tali
crediti (in particolare ci
si riferisce all’esistenza
di standard formativi e
procedure formalizzate
di riconoscimento);

la possibilita di verifi-
care il processo di ap-
prendimento attraverso

verifiche che durante il
percorso monitorino
1 risultati raggiunti ri-
spetto a quanto previsto
dalla progettazione e al
contempo forniscano
elementi di consapevo-
lezza alla persona del
proprio apprendimento,
secondo un approccio
formativo alla valuta-
zione;

* la possibilita di vedersi
attestata l’esperienza di
apprendimento, in ma-
niera che possa in segui-
to essere “letta” ed even-
tualmente essere presa
in carico per l’accesso
ad ulteriori esperienze
di apprendimento o per
un riconoscimento “fi-
nale” (certificazione), e
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di vedersi eventualmen-
te attestato il consegui-
mento di determinati
apprendimenti (anche
“micro”) valutati in ma-
niera trasparente.
E evidente quindi che I'in-
teroperativita tra soggetti
titolari di funzioni di rico-
noscimento di competenze
e di sviluppo e formazione
delle stesse & una condizio-
ne indispensabile per l’at-
tuazione del sistema nazio-
nale di certificazione delle
competenze e per rendere
effettivamente esigibile il
diritto all’apprendimento
permanente.
Probabilmente, il significa-
to di questa interoperativi-
ta, ovvero gli impatti che
a diversi livelli comporta
negli assetti dei diversi si-
stemi, non si sono ancora
pienamente “dispiegati” e
richiederanno la matura-
zione di una nuova con-
sapevolezza in termini di
capacita di pensare i servi-
zi formativi e per il lavoro
come servizi per ’appren-
dimento e i soggetti che in
essi operano come “agenti
di apprendimento”, mante-
nendo ciascuno le proprie
prerogative ma re-inqua-
drandole in un ecosistema
piu ampio che effettiva-
mente pone al centro la
persona.
E comunque indubbio che
I'interoperativita dei sog-
getti titolari richiede uno
sviluppo anche delle ri-
spettive capacita di offrire
servizi adeguati: capacita
connesse con la trasparen-
za e tracciabilita dei pro-
cessi e degli output, con la
condivisione di standard
informativi (la dorsale in-
formativa unica di cui al D.

Lgs 13/2013), ma anche la
capacita in termini di com-
petenze professionali degli
operatori.

Sicuramente le nuove tec-
nologie, laddove adegua-
tamente impiegate, sono
una risorsa importante
per erogare i servizi in
maniera efficace e rispon-
dente alle esigenze della
persona (parliamo della
formazione, ma anche dei
servizi di valorizzazione e
di attestazione delle com-
petenze, cosi come i servizi
di profiling per ’accompa-
gnamento al lavoro) e per
alimentare sistemi infor-
mativi che effettivamente
consentano la portabilita
ed il riconoscimento degli
apprendimenti; ma altret-
tanto indubbio che la qua-
lita delle risorse professio-
nali, in termini di capacita
di “lavorare con e sugli ap-
prendimenti” delle singole
persone in una prospettiva
che va oltre il singolo servi-
zio erogato e lo colloca nel
piu ampio contesto del life-
long learning, acquista una
centralita nuova e richiede
competenze nuove.
Proprio perché si tratta di
interoperare in un sistema
complesso, fondamentale &
la capacita di riferirsi agli
standard intesi come rife-
rimenti minimi comuni sia
per sviluppare le compe-
tenze sia per valorizzarle
e riconoscerle; in tal senso
lautoreferenzialita é l'op-
posto dell’interoperativita
che richiede di utilizzare
nel proprio lavoro (di pro-
gettazione dei percorsi for-
mativi — ma anche di rile-
vazione dei fabbisogni - di
messa in trasparenza e va-
lutazione degli apprendi-
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menti pregressi) standard
comuni a sistemi diversi.
Standard attinenti i proces-
si (progettazione, messa in
trasparenza valutazione) e
standard attinenti i conte-
nuti delle competenze.

Si tratta di una sfida che ri-
chiede probabilmente an-
che una riflessione rispet-
to a come queste capacita
professionali vengono ga-
rantite dai diversi soggetti
titolari della programma-
zione dei servizi pubblici
nell’ambito dei dispositivi
di accreditamento e titola-
zione previsti dalle norma-
tive di riferimento.

In tal senso sarebbe auspi-
cabile che l'interazione e
poi linterattivita tra i di-
versi soggetti riguardasse
anche i sistemi di garan-
zia di qualita dei servizi
attraverso la condivisione
anche in questo ambito di
riferimenti e criteri mini-
mi irrinunciabili, ancorché
sostenibili dal punto di vi-
sta dell’efficacia e dell’effi-
cienza delle procedure di
garanzia.

Ma quella che si é aper-
ta e anche una sfida
per la costruzione di
standard validi, ovvero
effettivamente funzionali a
garantire I'interoperativita
e sostenibili dall’intero
ecosistema.

In tal senso, ’Atlante del
lavoro come “piattafor-
ma” descrittiva del lavoro
a cui riferire gli standard
di competenze, costitu-
isce uno strumento che
deve essere in continuo
aggiornamento anche nel-
la prospettiva — cui si sta
lavorando - di riuscire ad
accogliere e rappresentare
nella descrizione delle atti-

vita anche quegli elementi
non strettamente connessi
agli aspetti tecnico-profes-
sionali dell’agire al fine di
costituire un riferimento
utile anche per le compe-
tenze cosiddette trasver-
sali. Allo stesso modo, non
puo restare solo un sempli-
ce enunciato quel processo
di “progressiva standardiz-
zazione degli elementi es-
senziali, anche descrittivi,
dei titoli di istruzione e
formazione, ivi compresi
quelli di istruzione e for-
mazione professionale, e
delle qualificazioni profes-
sionali” previsto dal D.Lgs.
13/2013 per la costruzione
del repertorio nazionale.

A tali sfide se ne aggiunge
un’altra che riguarda la
capacita di non “appesanti-
re” il sistema con eccessive
farraginosita procedurali
che possono rischiare di
renderlo inefficace, lonta-
no dalle persone cui e de-
stinato: si tratta forse della
sfida pitl complessa cui si
deve far fronte anche at-
traverso un’interoperati-
vita effettiva ed efficace.

Elena Sposato

Vice Presidente — Associazione Offi-
cina delle Competenze. Svolge attivi-
ta di consulenza a favore di sogget-
ti pubblici e privati nell’ambito del-
le politiche e dei dispositivi per 'ap-
prendimento
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L'apprendimento tra esigenze
di riconoscimento e opportunita
di valorizzazione: il contributo
dell’Atlante del Lavoro e delle
Qualificazioni

enticinque anni
fa veniva pubbli-
cato in Italia un
testo che ha fatto
scuola: La testa ben fatta.

Riforma dell’insegnamento
e riforma del pensiero di Ed-
gar Morin (2000) nel quale
si sottolineava, tra le altre
cose, I'importanza di usare

tutte le forme di intelligen-
za a nostra disposizione per
imparare a porre e a tratta-
re i problemi, cosi come a
saper collegare e a organiz-

Rita Porcelli

zare la conoscenza. Nello
stesso anno, la Commissio-
ne europea trasmetteva al
Parlamento europeo il Me-
morandum sull’istruzione

Doi 10.3280/for2025-0010a20205
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e la formazione lungo l'in-
tero arco della vita con il
messaggio epocale che ’'Eu-
ropa era indiscutibilmente
entrata nell’era della cono-
scenza, con tutte le conse-
guenze che tale evoluzione
implicava sulla vita cultura-
le, economica e sociale. Per
la prima volta venivano de-
finiti anche le tre categorie
dei modi di apprendere:
formale, non formale e in-
formale.

Nonostante le dichiarazio-
ni e le buone intenzioni, i
sistemi di insegnamento
hanno continuato a sepa-
rare e a frammentare le
conoscenze che avrebbero
dovuto invece essere inter-
connesse, proseguendo a
ragionare per discipline e
senza avvicinare realmen-
te la scuola alla vita e al
pensiero della complessita
e dell’interdipendenza. Ce
lo ricorda efficacemente
Batini (2013): “occorre ri-
cordare anche come le com-
petenze siano poi unitarie: la

scomposizione delle stesse é
un artificio che utilizziamo
al fine di progettare le at-
tivita utili a svilupparle e i
descrittori per verificarne
Ueffettiva acquisizione. Non
possiamo dunque cadere nel
tranello di una parcellizza-
zione e scomposizione degli
apprendimenti, nessuno im-
para ad andare in bicicletta
imparando separatamente
a pedalare, a stare in equi-
librio e a frenare” (pag. 79).
La stessa analisi si puo ot-
tenere osservando il mon-
do del lavoro, storicamente
ideato e organizzato nel no-
stro Paese per non comuni-
care con quello dell’istru-
zione e della formazione.
Ci sono voluti almeno altri
dieci anni dall’inizio del
nuovo millennio per supe-
rare la ‘solenne’ lingua dei
titoli formali e avvicinarsi
a quello delle competenze,
€ a una concezione ampia
dell’apprendimento. Infat-
ti, € con la Raccomanda-
zione del Consiglio del 20
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dicembre 2012 sulla con-
valida dell’apprendimento
non formale e informale
che le carte sono state me-
scolate e la separatezza tra
il mondo del lavoro e quel-
lo dell’istruzione e della
formazione é entrata defi-
nitivamente in crisi. Seb-
bene all’inizio i due sistemi
siano stati messi forzata-
mente in connessione, in
virtu dell’idea che I'appren-
dimento e per tutti e tutte,
ed é lifelong, il riferimento
esplicito ai traguardi per lo
sviluppo delle competenze,
nelle indicazioni nazionali
del 2012, ha costituito una
chiave di volta sia nel mon-
do della scuola e della for-
mazione, ma anche in quel-
lo del lavoro.

All’interno di questo qua-
dro normativo in divenire,
anche in funzione della ri-
chiesta di un cambio di pa-
radigma, nel 2013 ha preso
avvio nel nostro Paese il
processo socio-istituzionale
che ha condotto alla costru-

zione dell’Atlante del Lavo-
ro e delle Qualificazioni, nel
corso del quale si e resa via
via piu chiara la necessita di
connettere una crescente e
diversificata rete di attori e
di contesti operativi. Non a
caso le metafore a cui si e
ricorsi negli anni per illu-
strare e spiegare che cos’e
I’Atlante del Lavoro e del-
le Qualificazioni rendono
conto di questa necessita:
sistema informativo, centro
intermodale, centro risorse,
strumento di rete, mappa,
ecc. Oggi, visti i numeri che
ha raggiunto in termini di
contenuti informativi e di
diffusione possiamo pen-
sare ad Atlante come a uno
spazio dilavoro e di raccor-
do tra contenuti, risorse,
attori e sistemi di appren-
dimento posti su piani di-
versi, ma necessariamente
da integrare. Ricordiamo
anche che Atlante e nato,
non solo per contenere tut-
ti i Repertori dei titoli di
Istruzione e Formazione



delle Qualificazioni profes-
sionali, ma per conferire
uno spessore culturale alle
nuove implicazioni concet-
tuali e metodologiche che
venivano tracciate a livello
comunitario, e che era tem-
po di ‘applicare’ e valoriz-
zare. Prima fra tutte quella
sullegame tra il costrutto di
competenza, di derivazione
organizzativa, e i processi di
certificazione delle compe-
tenze, espressione di istan-
ze istituzionali.

La via tracciata negli ultimi
vent’anni, sul piano delle
politiche nazionali ed euro-
pee in materia di lifelong le-
arning, ha dunque consen-
tito ad Atlante di diventare
nel nostro Paese un riferi-
mento tecnico di contenuti,
ma anche un supporto me-
todologico per realizzare
una serie di obiettivi: per
I’individuazione, la valu-
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tazione e la certificazione
delle competenze possedu-
te e la rilevazione dei rela-
tivi gap e fabbisogni; per la
ricostruzione degli scenari
del mercato del lavoro e il
monitoraggio delle compe-
tenze richieste dalle impre-
se; per la progettazione dei
percorsi di qualificazione
e riqualificazione profes-
sionale; per la riduzione
del mismatch e l'incontro
domanda e offerta di com-
petenze; e, infine, per la co-
struzione di nuovi profili
professionali.

Visto I’elenco, sembrerebbe
fuor di dubbio che i tempi
siano maturi non solo per
auspicare il superamento
della separazione tra politi-
che della formazione e poli-
tiche attive del lavoro, che
ha contraddistinto per de-
cenni gli interventi politici
e finanziari sul tema (Ro-
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basto, 2022), ma anche per
provare a mettere in pra-
tica un rinnovamento dei
sistemi di apprendimento
capace di rispondere all’ur-
genza vitale dei nostri gior-
ni: “educare all’era planeta-
ria”. Tuttavia, prendendo a
prestito due concetti propri
del manifesto dell'umanesi-
mo planetario, quello di in-
compiutezza e di comples-
sita (Morin, 2012, Ceruti,
2018), si puo cogliere la por-
tata storica dei grandi passi
che ci sono voluti, ma che si
dovranno ancora compiere,
per connettere formazione
continua, politiche attive
del lavoro e sviluppo so-
stenibile in un contesto di
trasformazione economica
e sociale per 'appunto pla-
netario. Se infatti la com-
plessitd comprende una
moltiplicazione di possibi-
lita, ma anche di incertezze

FOrR

e di indeterminazioni, per
cogliere le mutue relazioni
e le influenze reciproche tra
gli apprendimenti & neces-
sario situare piu che maila
conoscenza nei suoi conte-
sti cosmici, fisici, biologici,
sociali, culturali e ormai
anche nella comunita di
destino planetario (Bellu-
sci, Ceruti, 2024). Creare un
legame forte di studio e di
approfondimento fra pro-
cessi educativi e formativi,
per tutto I’arco della vita, e
luoghi di lavoro, forme del
lavoro, economie del lavo-
ro é diventata dunque una
condizione imprescindibile
per tentare di gestire e non
subire le trasformazioni in
corso e per non farsi trova-
re impreparati.

In questa cornice, e in linea
con l’epistemologia della
complessita, contenuti e
modi dell’apprendere sono




anzitutto pratiche dell’in-
terdipendenza tra espe-
rienze, culture, transizioni
e biografie che contengono
sempre al loro interno del
complesso e dell’incompiu-
to (Di Rienzo, 2024). L’e-
mergere della individua-
lita come area di interesse
centrale nei sistemi dell’ap-
prendimento permanente
(e quindi anche nell’analisi
della competenza profes-
sionale), chiama anche in
causa le modalita dell’orga-
nizzazione dell’apprendere.
Si e infatti consapevoli che
nel corso degli ultimi de-
cenni i cambiamenti inter-
venuti nel sistema sociale
ed economico hanno pro-
gressivamente contribuito a
promuovere un processo di
innovazione dei contenuti
formativi e di apertura alla
diffusione di nuove oppor-
tunitd di apprendimento.
Allo stesso tempo il bisogno
di rinnovamento che attra-
versa le istituzioni e le orga-
nizzazioni sociali, comprese
quelle educative e formati-
ve, & direttamente correlato
alla capacita delle stesse di
fornire risposte adeguate a
bisogni sempre pitt multidi-
mensionali e a nuove istan-
ze di cambiamento che os-
serviamo a livello micro e
macro. Basti pensare alla
convergenza tecnologica al-
la base degli sviluppi della
robotica, dell’automazione,
dell’intelligenza artificiale,
del machine learning e dei
big data per evidenziare
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quanto essa stia modifican-
do profondamente I’econo-
mia e la societa del nuovo
millennio. E sappiamo an-
che che questa rivoluzione
pone questioni che vanno
ben oltre la digitalizzazio-
ne dei sistemi di produzio-
ne di beni e servizi, fino a
essere considerata una ve-
ra e propria «rivoluzione
cognitiva» che interessa
progressivamente e con-
temporaneamente filiere
produttive e vita sociale. In
tale contesto di cambiamen-
ti epocali, appare, infatti,
sempre piu significativa la
sfida dell’intelligenza artifi-
ciale che pone interrogativi
profondi e complessi pro-
prio in termini di impatto
sul mondo del lavoro!.

Il processo di
referenziazione
ad Atlante:
perché é utile
avere un
linguaggio
comune al
quale riferirsi

L’Atlante Lavoro & un mo-
dello di rappresentazione
universale dei contenuti
del lavoro basato sulla de-
scrizione delle attivita co-
munemente svolte nei con-
testi lavorativi.

La descrizione proposta ha
uno scopo informativo e si
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avvale di un linguaggio pre-
ciso e tecnico. Nel corso di
oltre dieci anni di lavoro si
e trattato di mettere a punto
un sistema di riferimento in
grado di cogliere la natura
intrecciata e interconnes-
sa dell’apprendimento, ma
anche di rendere conto del-
le interdipendenze tra i vari
contesti.

La natura dinamica di que-
sto sistema risiede nella sua
costante tensione all’aggior-
namento, essendo alimenta-
to da continui studi di caso
(PorcelliR. e Rossi A., 2024)>.
Ecco, dunque, che I’Atlante
Lavoro e il Repertorio Na-
zionale delle Qualificazioni
si pongono come il sistema
di riferimento, o a cui fare
riferimento, soprattutto nel-
la formazione continua per
sostenere i percorsi di indi-
viduazione, validazione e
certificazione delle compe-
tenze, o in altri termini, per
mettere in dialogo i contesti
di apprendimento.

In particolare, la logica co-
stitutiva su cui si basa I'in-
tero sistema di contenuti &
quella di riconoscere che,
mentre si lavora si attiva-
no nuovi processi di acqui-
sizione e di produzione di
conoscenze e, soprattutto,
che e nel contesto che si
possono gestire intenzio-
nalmente i percorsi di ap-
prendimento, tanto da par-
te del soggetto impegnato in
attivita produttive, come da
parte dell’impresa respon-
sabile della creazione del

contesto lavorativo. Il fo-
cus dell’analisi, ai fini della
progettazione formativa, &
dunque quello di compren-
dere come ridurre gli spazi
di imprevedibilita dell’edu-
cazione informale e come
accrescere la possibilita di
porre nelle diverse attivita
produttive fattori educati-
vi che producano specifici
processi di crescita perso-
nale e professionale in chi
lavora (Federighi, 2010).
Questo tipo di approccio
permette: da un lato di va-
lorizzare il patrimonio del-
le competenze possedute
dal beneficiario (acquisite
nei diversi contesti di istru-
zione, lavoro e vita quo-
tidiana), in rapporto alle
competenze richieste dal
mercato del lavoro; dall’al-
tro di ottenere una maggio-
re personalizzazione degli
interventi, sia rispetto ai
percorsi di apprendimen-
to proposti sia rispetto alla
selezione delle vacancy, at-
traverso una progettazio-
ne e pianificazione sempre
piu modulare e basata sul-
le unita di competenza, in
grado di far fronte alla ra-
pidita delle evoluzioni tec-
nologiche, digitali e green
dei mercati transizionali e
di ricomprendere un oriz-
zonte temporale piu stabile
e di lungo termine. E impor-
tante infatti richiamare che
con il decreto numero 13
del 2013 i cittadini possono
avere accesso alle qualifi-
cazioni attraverso la valo-

1 Sifariferimento al percorso di approvazione del disegno di legge sull’intelligenza artificiale (il “DDL AI”) che integrera a livello
nazionale la disciplina dettata dal Regolamento (UE) 2024/1689 (piu noto come AI Act).

2 Porcelli R., Rossi A. (2024). 11 caso di studio dell’Avviso 07/23. Atti del convegno - Sviluppo delle competenze e misurazione
dei risultati della formazione. Buone pratiche e casi di studio in Fondoprofessioni. www.fondoprofessioni.it/wp-content/uplo-
ads/2024/11/FONDOPROFESSIONI-volume-2024-dgt.pdf.




rizzazione di quanto appre-
so anche in ambienti non
formali di apprendimento.
Vale anche la pena sottoli-
neare che la certificazione,
in tutto o in parte, dei titoli
e delle qualificazioni e quin-
di delle competenze sottese,
ha come riferimento quan-
to contenuto nel Repertorio
Nazionale dei titoli di istru-
zione e formazione e delle
Qualificazioni professiona-
1i.

Quello che I’Atlante con-
sente di fare, rappresen-
tando una guida d’uso, €
di individuare gli obiettivi
di apprendimento, i cosid-
detti learning outcome, in
linea con i vari quadri eu-
ropei che mettendo al cen-
tro il concetto di risultati di
apprendimento consentono
la comparazione dei livelli
di apprendimento secondo
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una logica di contenuti e
non tanto di modalita o di
percorsi di acquisizione che
possono variare da conte-
sto a contesto e tanto piu da
paese a paese (Mazzarella,
Mallardi, Porcelli, 2017).

Ecco, dunque che il proces-
so di referenziazione degli
obiettivi di apprendimento
alle ADA dell’Atlante Lavo-
ro e al Repertorio Nazionale
delle Qualificazioni, cosi co-
me la referenziazione degli
esiti in termini di risultati
di apprendimento favori-
sce la necessaria messa in
trasparenza delle compe-
tenze acquisite. L’Atlante
del Lavoro e delle Qualifi-
cazioni rappresenta quindi
uno strumento fondamen-
tale per accompagnare e so-
stenere la progettazione di
percorsi di apprendimento
personalizzati e capitaliz-
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zabili con I’obiettivo ultimo
di dare piena attuazione
al principio della mobilita
del cittadino e al diritto ad
accedere a una gamma in-
tegrata di opportunita di
apprendimento. In questa
chiave, i differenti sistemi
dell’istruzione, della for-
mazione professionale e del
lavoro possono funzionare
come “servizi integrati” solo
se collocati in una rete re-
ciproca di “linguaggi” e di
corrispondenze tra i percor-
si formativi e professionali
che le persone compiono in
fasi diverse della vita. Non
dimentichiamo anche che
in Italia, i titoli di studio e le
qualifiche (in generale, non
solo nell’area dell’educazio-
ne tecnica) sono un segna-
le troppo debole delle reali
capacita e competenze delle
persone e cio rende il pro-
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cesso di reclutamento del
personale e il matching fra
offerta e domanda di com-
petenze particolarmen-
te difficile per le imprese.
Considerando che il princi-
pio fondante dell’Atlante e
I'integrazione tra i linguag-
gi del lavoro e quelli dei si-
stemi di apprendimento,
uno degli obiettivi primari
e proprio quello di favori-
re l'allineamento tra le esi-
genze professionali espres-
se dal mercato del lavoro e
P'offerta formativa dei siste-
mi di qualificazione. Da qui
Pimportanza di avere un
linguaggio comune e inte-
grato, sui termini essenziali
sottesi alla necessaria e in-
dispensabile condizione per
rendere esigibile un credito,
per rendere spendibile una
certificazione, per uscire
dalla logica delle buone pra-



tiche, per costruire un vero
sistema dell’apprendimento
permanente che valorizzi e
consolidi il grande lavoro
che insieme a Inapp tutte le
istituzioni e gli stakeholder
coinvolti hanno prodotto.
Tuttavia, avere dei riferi-
menti, o degli standard, ad
esempio per gli interventi
di orientamento, per la pro-
gettazione formativa o per
i percorsi di upskilling nei
servizi per il lavoro, richie-
de di trovare un punto di
equilibrio tra differenzia-
zione e standardizzazione
delle pratiche d’uso: che &
spesso uno degli obiettivi
piu difficili da realizzare nei
processi di integrazione tra
politiche e sistemi.

Ed ecco perché oggi, volen-
do trovare una nuova meta-
fora che illustri 'evoluzione
del sistema Atlante, possia-
mo parlarne in chiave ‘ge-
ometrica’, ovvero come a
una sorta di guida o di as-
sistente di bordo che ci ac-
compagna alla scoperta del
linguaggio del lavoro, delle
qualificazioni e delle com-
petenze mostrandone nodi
e collegamenti (figure e for-
me). La nuova scienza del-
le reti ci spiega che esisto-
no degli schemi ricorrenti e
prevedibili che danno for-
ma alla struttura dei siste-
mi complessi in natura, cosi
come nel mondo tecnologi-
co e in quello sociale (Ba-
rabasi, 2022). D’altro canto,
la nuova matematica & una
matematica di relazioni e
di pattern i cui modelli ci
aiutano a navigare meglio
la complessita del nostro
tempo. Se da un lato il si-
stema Atlante mostra I'im-
portanza di avere strumen-
ti informativi e standard di
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riferimento per leggere e
descrivere il lavoro e le qua-
lificazioni, dall’altro eviden-
zia quanto siano necessarie
e cruciali professionalita e
competenze degli operatori
e delle operatrici. Stressan-
do la metafora geometrica
é come dire che quello che
conta nello spazio dell’ap-
prendimento permanente
non sono le proprieta dei
contenuti, le loro dimensio-
ni in termini di ampiezza e
profondita, ma le potenzia-
li forme e figure che un uso
consapevole dello strumen-
to da parte dei suoi fruitori
consente di creare (immagi-
nare), combinando le com-
petenze delle persone nei
loro contesti reali di eserci-
zio e di vita organizzativa.
Le potenziali combinazioni
e relazioni tra i contenuti di
Atlante stanno a dimostrare
la sua utilita d’uso nei vari
contesti operativi e anche la
sua connotazione evolutiva.
Per concludere, dopo l'in-
tenso processo di studio e di
elaborazione che il gruppo
Atlante del lavoro e analisi
delle competenze ha con-
dotto in questi ultimi due
anni al fine di riprogettare
I'infrastruttura tecnologica,
la veste grafica, ’organizza-
zione delle informazioni di
Atlante e consentirne cosi
una navigazione piu sicura,
semplice, intuitiva e acces-
sibile, Inapp si sta interro-
gando sull’'importanza che
assumono oggi, alla luce
delle applicazioni dell’IA, si-
stemi di ‘classificazione’ co-
me Atlante che aiutano ad
istruire i motori di intelli-
genza artificiale raccordan-
do informazioni che per lo-
ro natura sono slegate. Uno
dei filoni di ricerca, gia atti-
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vo in Inapp, va quindi nella
direzione di imparare a “fa-
re le domande giuste” ad At-
lante, formando e animan-
do la rete dei suoi fruitori,
esperti e non, in un lavoro
di co-costruzione e ricerca
che puo consentire di iden-
tificare i settori produttivi e
le professioni in cui I'IA, ad
esempio, potrebbe offrire il
maggiore valore aggiunto
(Ferri, Porcelli, Fenoaltea,
2024; Camassa, Ferri, Pere-
go, Porcelli, 2024). In altre
parole, ci piace pensare che
Atlante possa funzionare
come un sistema di coordi-
nate capace di trasformare
Iinformazione fornita da
un sistema di connessioni
in uno spazio di nuova po-
tenziale conoscenza.
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FOrR

Verso un ecosistema della

trasparenza degli apprendimenti.
It Decreto 115/2024

Andrea Simoncini e Michela Bastianelli

Patrimonializzare
le competenze a
vantaggio degli
individui e delle
organizzazioni

In un’epoca caratterizzata
da rapidi cambiamenti tec-
nologici, sociali e cultura-
li, Papprendimento perma-
nente e l’aggiornamento
continuo delle competen-
ze sono cio che maggior-
mente viene richiesto dal
mercato del lavoro e del-

Doi 10.3280/for2025-0010a20207

le professioni, sempre piu
globalizzato, automatizza-
to e dinamico in tutti i set-
tori economico-sociali. Per
effetto delle diverse tran-
sizioni (tecnologica, cogni-
tivo-digitale, ecologica, de-
mografica) e degli scenari
di crisi che scompaginano
gli equilibri politici e ma-
croeconomici mondiali,
agli individui e alle orga-
nizzazioni e richiesta una
sempre piu forte capacita
di adattamento. Secondo

I’OCSE (2021) “in un mondo
in continua evoluzione, la
capacita di adattarsi e ap-
prendere ¢ la chiave del suc-
cesso”. In questo contesto, i
processi di apprendimento
individuale e organizzativo
non possono piu limitarsi ai
contesti dell’istruzione for-
male con fasi e tempi lun-
ghi e programmati, ma gio-
coforza si disseminano e si
mescolano in tutti i conte-
sti e lungo tutto I’arco della
vita degli individui. Questa

espansione spaziotempo-
rale dei processi di appren-
dimento determina muta-
menti notevoli anche su
quelli che siamo abituati a
considerare “i fondamen-
tali” della trasmissione del
sapere: l'unita di misura
del sapere oggi integra la
dimensione astratta e ge-
neralizzabile della cono-
scenza con la dimensione
situata e non generalizza-
bile della competenza. Sog-
getti (scuole, universita,



enti di formazione), luoghi
(classi) mezzi (libri e stam-
pe) si sono enormemen-
te arricchiti e differenzia-
ti. Un esempio tra tutti é il
sistema duale, che consen-
te di acquisire titoli di stu-
dio e formazione di ogni
ordine e grado in alternan-
za tra studio e lavoro: dove
alle agenzie educative si af-
fianca 'impresa come pro-
vider di apprendimento; la
classe & un contesto mobi-
le e aperto fatti di curricu-
li e percorsi individuali di
apprendimento; il libro e la
dispensa sono abbinati con
Papprendimento esperien-
ziale diretto ma anche con
quello simulato digitale.
Parimenti, iniziative e in-
vestimenti pubblici in for-
mazione continua eviden-
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ziano una tendenza fatta
di servizi di apprendimen-
to sempre piu personaliz-
zati, brevi, modulari ricor-
renti e incrementali che si
muovono su piattaforme di
e-learning e community di-
gitali di “apprendimento in
pillole” dove l'utente alter-
na diversi ruoli: lavoratore,
collega, tutor, discente. L’e-
sperienza degli interventi
del PNRR, del Programma
GOL e del Sistema duale,
mostrano come l'unita logi-
ca della qualificazione or-
dinamentale ha necessita
di farsi flessibile e curvarsi
in microqualificazione. La
formazione, ad esempio,
si rivolge a adulti disoccu-
pati per i quali la priorita
del reinserimento lavora-
tivo puo prevalere sul con-
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seguimento di una intera
qualificazione. Al contem-
po, misure come I’Assegno
di Inclusione (ADI) e il Sup-
porto alla Formazione e al
Lavoro (SFL) hanno sanci-
to quanto possano essere
fondamentali per l'attiva-
zione e l’inclusione socio
lavorativa le esperienze di
apprendimento in contesti
non formali quali i tirocini,
i progetti di utilitd collet-
tiva e i lavori socialmente
utili, il servizio civile uni-
versale e il volontariato.
Nel mondo del lavoro “le
competenze sono destinate
a invecchiare velocemente”
(OECD, 2019). Questo feno-
meno, noto come obsole-
scenza delle competenze,
particolarmente marcato
nei settori ad alta tecnolo-

gia, interessa ormai anche
gli ambiti piu tradiziona-
li (costruzioni, alimenta-
re, logistica e altri). E que-
sto é tanto piu vero in Italia
dove negli ultimi anni, in
particolare dalla seconda
meta del 2022, assistiamo
ad una evoluzione del mer-
cato del lavoro che assume,
secondo i dati Istat, carat-
teristiche ben definite: un
aumento dell’occupazione
(62,4%) connesso ad un si-
gnificativo decremento del-
la disoccupazione (6,1%) e
una situazione stazionaria
rispetto al dato degli inatti-
vi in eta da lavoro (33,4%)
(Istat, 2024a). Un Paese
dunque dove, secondo i da-
ti Istat 2024, 'occupazione
cresce mala partecipazione
allavoro resta al di sotto dei




in
»
-

benchmark europei e dove
Pandamento demografico
vede una costante crescita
della quota della popolazio-
ne in eta non attiva. A fron-
te di una consistente quota
di domanda di lavoro non
soddisfatta in termini di
posti vacanti (pari a circa il
2%, Istat, 2024b), ci trovia-
mo di fronte a un sostanzia-
le cambio di paradigma in
cui sono chiamate ad agire
nuove policies che puntano
sulla bilateralita, in grado
di intervenire sulle condi-
zioni e transizioni della for-
za lavoro. Si tratta di agire
sostanzialmente sui disoc-
cupati con deficit di com-
petenze. I dati OCSE-PIAAC
2024 mostrano come il 35%
(circa 1 su 3) degli adulti ita-
liani (16-65enni) ha ottenu-
to un punteggio pari o in-
feriore al livello 1 (media
OCSE pari a circa il 25%),
indicando la necessita di
interventi mirati in svilup-
po delle competenze in gra-
do di riattivare e reinserire
nel mercato del lavoro, ad
esempio, parte degli inatti-
vi di cui una quota signifi-
cativa e rappresentata dal-
la componente femminile.
Il decreto ministeriale del
9 luglio 2024 n. 115, recan-
te la disciplina dei servizi
di individuazione, di vali-
dazione e di certificazione
delle competenze relativi
alle qualificazioni di titola-
rita del Ministero del lavo-
ro e delle politiche sociali
(ai sensi del d.lgs. 13/2013
e delle linee guida del 5
gennaio 2021), rappresen-
ta un passo decisivo nella
direzione di fornire a tut-
ti i cittadini le competenze
necessarie per vivere e la-
vorare nella societa attuale.
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Il provvedimento mira a ri-
durre le disuguaglianze so-
ciali e dare a tutti pari op-
portunitad nel mercato del
lavoro (Simoncini, Bastia-
nelli, 2020), mettendo a va-
lore e rendendo spendibili,
sia nei sistemi di apprendi-
mento formale sia nel mer-
cato del lavoro, le compe-
tenze maturate in contesti
di apprendimento non for-
male con lo scopo di dare
risposte concrete alle sfide
di maggiore competitivita e
produttivita che provengo-
no dall’economia attuale sia
al diritto inalienabile all’ap-
prendimento continuo, che
rende ogni cittadino prota-
gonista della propria for-
mazione e vita professiona-
le. In tal senso, ’adozione
del provvedimento, sposta
l’attenzione da un modello
statico e limitato a un mo-
dello dinamico e inclusivo,
dove 'apprendimento non
e piu confinato alle istitu-
zioni scolastiche e formati-
ve, ma si espande a tutti gli
aspetti della vita di un in-
dividuo. L’inclusione socio
lavorativa e dunque sicu-
ramente un aspetto fonda-
mentale del decreto, mi-
rando a coinvolgere anche
le fasce piu vulnerabili del-
la popolazione, disoccupati
di lunga durata e persone
con disabilitad. Nel panora-
ma delle politiche di istru-
zione, formazione, lavoro e
inclusione sociale il Decreto
115/2024 lancia una inedi-
ta scommessa a creare alle-
anze e convergenze tra una
vasta gamma di attori e si-
stemi che sino ad oggi ave-
vano per lo piu operato in
parallelo, avendo come fo-
cus 'ambizione comune di
promuovere e patrimonia-
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lizzare competenze per la
crescita intelligente, soste-
nibile e inclusiva, con parti-
colare attenzione alla ridu-
zione delle disuguaglianze
sociali e territoriali.

I pilastri del
decreto115/2024:
riconoscimento
delle competenze
acquisite, forma-
zione continua e
apprendimento
duale

In recepimento della Rac-
comandazione europea
sulla validazione degli ap-
prendimenti non forma-

li e informali (CdE, 2012) e

successive Linee Guida del

Cedefop (ultima edizione

2023), il Decreto 115/2024

si prefigge due obiettivi

strettamente connessi tra
loro: rendere la spendibili-
ta e portabilita delle compe-
tenze sempre piu effettiva

e ampliare le opportuni-

td di apprendimento degli

individui. In particolare, il

provvedimento si concen-

tra su tre pilastri fonda-
mentali per favorire I’ap-
prendimento permanente
quale esigenza imprescin-
dibile per maggiori oppor-

tunita per tutti, senza di-

scriminazioni:

* riconoscimento delle
competenze acquisite,
anche al di fuori dei per-
corsi formali;

+ formazione continua, in-
tesa come motore di ag-
giornamento e inclusio-
ne;

* apprendimento duale,

FOR

attraverso la sinergia tra
formazione e lavoro.

La strategia perseguita dal
decreto consiste nell’aper-
tura di nuovi spazi di colla-
borazione e sinergia. Trat-
tasi di una vera e propria
alleanza per l'apprendi-
mento permanente tra il
sistema della formazione
professionale di competen-
za delle Regioni e il partena-
riato economico e sociale,
rendendo centrale il ruolo
dei Fondi interprofessionali
per la formazione continua
e i Fondi bilaterali per la
formazione e l'integrazione
al reddito. I’Agenda euro-
pea per le competenze (CE,
2020) e la Dichiarazione di
Osnabrick (2020) hanno
entrambe sottolineato I'im-
portanza di inserire la va-
lidazione delle competenze
acquisite nei diversi conte-
sti (formale, non formale e
informale) come elemento
necessario all’interno delle
politiche di apprendimen-
to permanente. Sostanzial-
mente, la validazione é ri-
conosciuta come essenziale
per garantire che le compe-
tenze siano riconosciute e
trasferite nei percorsi di ap-
prendimento di una perso-
na. Cio richiede, secondo la
Commissione Europea:

* politiche interconnesse:
i processi di validazione
devono essere collegati
ad altre politiche e servi-
zi per massimizzare la lo-
ro efficacia;

* collaborazione: un ap-
proccio collaborativo
che coinvolga ricerca, at-
tuazione pratica e politi-
ca pubblica;

+ focus sugli aspetti intrin-
seci del processo di vali-



dazioni che richiedono
investimenti specifici.

La strategia del Decreto
115/2024 si inserisce esat-
tamente in questa ten-
denza piu ampia a livello
europeo che riconosce I'im-
portanza di una visione oli-
stica dell’apprendimento.
I1 provvedimento prevede,
infatti, ’'avvio, in comple-
mentarieta con I'offerta di
apprendimento formale, di
servizi di riconoscimento
delle competenze acquisite
in contesti non formali che:

* mettano in valore le com-
petenze esercitate e ac-
quisite dalla persona;

* supportino la personaliz-
zazione dei servizi (an-
che attraverso la skill gap
analysis) sulla base delle
effettive necessita della
persona e delle imprese;
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migliorino la qualita della
progettazione per compe-
tenze e il coinvolgimento
delle imprese valorizzan-
done la capacita formati-
va (sistema duale).

Ci si riferisce ad un’ampia
compagine di percorsi di
apprendimento: dal ser-
vizio civile universale, ai
contratti di apprendista-
to, ai tirocini, ai percorsi
di accompagnamento alla
imprenditorialita e all’au-
toimpiego, al volontaria-
to e progetti di utilita col-
lettiva, nonché alle misure
di politica attiva del lavoro
che prevedono l'upskilling
e il reskilling promosse dal
Ministero del Lavoro e del-
le Politiche Sociali. I1 decre-
to prevede, infatti, nell’am-
bito della strategia italiana
per il lifelong learning (L.
92/2012), l’introduzione,
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di un sistema di riconosci-
mento delle competenze,
che consente a chi ha ac-
quisito un certo grado di
esperienza in contesti non
formali di ottenere una at-
testazione ufficialmente ri-
conosciuta su tutto il terri-
torio nazionale, essenziale
per offrire a tutti i cittadi-
ni, compresi i disoccupati di
lunga durata e i lavoratori
poco qualificati, I’'opportu-
nita di conseguire attesta-
zioni riconosciute e rico-
noscibili nel mercato del
lavoro ma anche in termini
di crediti formativi nell’am-
bito dei percorsi di istruzio-
ne formali, passaggio cru-
ciale per la costruzione di
un sistema piu equo e me-
ritocratico e una maggiore
partecipazione degli adul-
ti all’apprendimento conti-
nuo. A maggior ragione, se,

come prevede il provvedi-
mento, le attestazioni sono
rilasciate in formato digita-
le per facilitarne la stacka-
bility e l'interoperabilita
grazie alla registrazione
nel fascicolo sociale e lavo-
rativo, dispositivo strategi-
co e snodo infrastrutturale
per costruire una traietto-
ria trasparente e persona-
lizzata delle competenze
acquisite e per la concre-
ta realizzazione del diritto
all’occupabilita e portabili-
ta delle competenze per la
libera mobilita professio-
nale e di studio. Questo ap-
proccio permette di creare
un sistema basato su quel-
le che in Europa vengono
chiamate micro-credenzia-
li (CdE, 2022) e che nel Rap-
porto italiano di referenzia-
zione delle qualificazioni al
Quadro europeo EQF (2022)




e

sono state definite come mi-
cro-qualificazioni, moduli
brevi e flessibili a suppor-
to dell’'upgrade personale,
professionale e competiti-
vo. Il riconoscimento del-
le competenze acquisite
nell’ambito della formazio-
ne finanziata dai fondi in-
terprofessionali non solo
consente alle imprese di
formare i propri dipenden-
ti e di giocare un ruolo atti-
vo anche nella formazione
duale preassunzione, ma
assicura che le competen-
ze acquisite vengano for-
malmente riconosciute e
certificate. Questo non so-
lo garantisce la qualita dei
percorsi formativi proget-
tati, ma consente anche ai
lavoratori di avere docu-
menti che attestino le loro
skill per meglio utilizzar-
le nel mercato del lavoro e
in ulteriori percorsi di ap-
prendimento. Infine, le im-
prese che investono nella
formazione continua e nel
school-work based learning
diventano piu competitive,
poiché sono in grado di ri-
spondere rapidamente ai
cambiamenti tecnologici e
di mercato, alle transizio-
ni, alla mobilita professio-
nale e all’incontro doman-
da e offerta di competenze,
anche quelle piu difficili da
reperire come spesso vie-
ne espresso dalle imprese
(ISTAT, 2023). Il riconosci-
mento incoraggia entram-
be le parti, a promuovere
da un lato e a perseguire
dall’altro, 'aggiornamento
professionale, visto come
una componente essenzia-
le e intrinseca del lavoro
stesso. Con questo sistema
I'Italia ambisce alla pro-
gressiva costruzione di eco-
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sistemi della formazione di
qualita per i giovani, per i
lavoratori e per i disoccu-
pati e della trasparenza e
portabilita delle competen-
ze. Il decreto é stato pre-
sentato in ambito europeo,
in occasione della Peer Le-
arning Activity “Inclusion
of qualifications from out-
side formal education and
training in NQFs” (Varsa-
via, aprile 2025) (Bastia-
nelli, 2025). I diversi con-
tributi degli Stati Membri
hanno confermato che, se
spinto dalle giuste policies,
il diritto all’apprendimento
permanente puo diventare
una risorsa fondamentale
per la cittadinanza attiva e
consapevole. Per fare cio,
secondo i partecipanti all’e-
vento, restano tuttavia an-
cora molte sfide da affron-
tare a livello nazionale ed
europeo: integrazione con
i quadri delle qualificazio-
ni e con i sistemi di qualita;
equilibrio tra standardiz-
zazione e personalizzazio-
ne dei percorsi; riduzione
delle disuguaglianze terri-
toriali; integrazione della
validazione con altri ser-
vizi di politica attiva; valo-
rizzazione di orientamento
e coaching come strumenti
di accompagnamento nel-
le transizioni; campagne di
sensibilizzazione; monito-
raggio degli esiti; riduzione
della burocrazia; integra-
zione delle microcreden-
ziali; interoperabilita delle
banche dati a livello nazio-
nale ed europeo. E la vera
sfida sara rendere questi
strumenti accessibili a tutti
e superare gli ostacoli che
penalizzano chi e gia in dif-
ficolta.
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La misura universale di individu-
azione, validazione e certificazione
(IVC) della Regione Piemonte.

Evidenze dall’analisi di attuazione

Introduzione:
quadro normativo
di riferimento

La misura “Verso un servi-
zio universale di individua-
zione, validazione e certifi-
cazione delle competenze
acquisite in contesti non
formali e informali” & sta-
ta sviluppata dalla Regione

Piemonte in coerenza con
il quadro normativo euro-
peo e nazionale, delineato
in particolare da:

- la Raccomandazione del
Consiglio Europeo del 20
dicembre 2012 che invi-
ta gli Stati membri a do-
tarsi di sistemi di conva-
lida dell’apprendimento
non formale e informale,

Utenti per condizione lavorativa (valori percentuali)
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Maria Chiara Pacquola e Gianfranco Pomatto

vale a dire che permetta-
no la valorizzazione e la
certificazione delle com-
petenze acquisite in tutti
i contesti di vita: nel la-
voro, nel volontariato,
nel tempo libero o in au-
toapprendimento per in-
crementare occupabilita
e mobilita professionale:

- la Legge 92/2012 e il re-

M Occupato/a

M Non occupato/a

lativo Decreto legislativo
13/2013, che definiscono
gli standard e il Reperto-
rio Nazionale delle quali-
ficazioni.

La Regione Piemonte, an-
ticipando il contesto na-
zionale, ha avviato sin dal
2006 diverse sperimenta-
zioni regionali, che hanno
portato alla creazione di un
sistema ben strutturato e
articolato. Tale sistema in-
clude enti titolati alla certi-
ficazione, figure di sistema
come Esperti in Tecniche di
Certificazione (ETC) e Ope-
ratori Adeguatamente For-
mati (OAF), e I'utilizzo di
strumenti digitali come la
piattaforma ATTESTA per
la produzione e archiviazio-
ne delle attestazioni nonché
per la gestione e tracciabili-
ta dei dati.

Sistema IVC e
metodologia
della ricerca

La misura regionale si strut-
tura principalmente in due
azioni interconnesse: I’in-
dividuazione e validazione
delle competenze (Azione
1A) e la certificazione for-



male delle stesse (Azione
1B). Queste azioni sono re-
alizzate mediante tre fasi
ben definite e sequenziali:
identificazione, validazio-
ne e certificazione.

Per analizzare l’attuazio-
ne della misura?, & stata
adottata la prospettiva te-
orica della “street level bu-
reaucracy” (Lipsky 1980)
e una metodologia mista
che ha combinato una sur-
vey online?, rivolta a colo-
ro che avessero completa-
to il percorso, e interviste
qualitative approfondite®
con operatori del servizio,
coordinatori dei progetti e
utenti stessi. I1 questiona-
rio online era composto da
domande strutturate e se-
mi-strutturate, in grado di
esplorare dettagliatamente
le caratteristiche socio-de-
mografiche, i percorsi lavo-
rativi precedenti degli uten-
ti, le modalita di accesso al
servizio, le motivazioni di
partecipazione, il grado di
soddisfazione e le prospetti-
ve future. Le interviste qua-
litative, della durata media
di un’ora e mezza ciascuna,
hanno permesso di racco-
gliere testimonianze detta-
gliate e approfondite sulle
esperienze vissute da ope-
ratori e utenti.

La survey condotta pres-
so gli utenti che hanno gia
concluso il servizio sugge-
risce che il servizio di certi-
ficazione delle competenze
analizzato sta raggiungen-
do una platea di utenti mag-
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giormente differenziata ri-
spetto al passato. Di seguito
concentriamo l'attenzione
su quanto emerso dalle in-
terviste.

Di seguito sono sintetizza-
ti gli esiti piu significativi
emersi dall’analisi (Pomat-
to et. al. 2023).

Fase di accesso
e di accoglienza

Le interviste hanno per-
messo di evidenziare come
la fase di accesso e di ac-
coglienza dell’'utenza, seb-
bene non sia riconosciuta
all’interno del processo di
IVC come una specifica fase,
e in realta di grande impor-
tanza, costituendo un mo-
mento chiave utile a deco-
dificare e spesso ridefinire
le domande e le aspettative
iniziali. Al fine di rafforza-
re l’accesso di persone con
fragilita sul mercato del la-
voro, con spesso alle spalle
esperienze di lavoro frasta-
gliate e una scarsa defini-
zione del progetto persona-
le e professionale, appare
dunque utile:

* considerare il primo mo-
mento di contatto dell'u-
tente con il capofila co-
Ime una vera e propria
fase di analisi della do-
manda, che richiede un
filtro orientativo com-
petente per un primo
studio di fattibilita del
profilo da validare, di
prognosi dell’effettivo
successo del percorso;
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* curvare il percorso ver-
so una funzione orienta-
tiva, che richiede la pre-
senza costante del’OAF
in tutte le sue fasi, inse-
rendo un’ulteriore fase
di follow up.

La gestione della fase di ac-
cesso e accoglienza appa-
re inoltre piu consapevole
e potenzialmente piu effi-
cace laddove gli operatori
che se ne occupano - consi-
derando non solo gli opera-
tori interni che si occupano
di accoglienza e del servi-
zio, ma anche degli opera-
tori del network territoriale
(aziende, SAL, CPI, coopera-
tive, territorio in generale) —
abbiano seguito azioni for-
mative mirate sul senso, le
finalita, gli obiettivi, i con-
tenuti del servizio.

Fase di
identificazione

Nella fase di identifica-
zione, emerge con forza il
ruolo dell’operatore come
“facilitatore” del riconosci-
mento delle competenze.
Numerose interviste han-
no evidenziato come la ca-
pacita di ascolto attivo, I'u-
so di domande stimolo e
la capacita di rileggere in
chiave professionalizzan-
te le esperienze racconta-
te dagli utenti siano fattori
determinanti. Un operatore
ha ad esempio riferito che:
“Spesso gli utenti non sono
consapevoli delle proprie
competenze: € attraverso il
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dialogo che riusciamo a far
emergere attivita e respon-
sabilita che loro stessi non
riconoscevano come tali”.
Un ruolo centrale lungo tut-
to il processo di attuazione
della misura, e non solo
nella prima fase, & svolto
dall’OAF. Questa figura ha
infatti il compito di orien-
tare e guidare lungo le di-
verse fasi, di accogliere la
domanda e di riorientarla
man mano che conduce la
fase di identificazione, che
garantisce la continuita del
processo, raccordando gli
attori e le finalita specifi-
che di ciascuna fase, dando-
ne il senso e accompagnan-
do I'utente verso il successo
del dispositivo.

Sono stati segnalati casi in
cui ’adozione di strumenti
visuali, come schede di au-
tovalutazione o mappe del-
le competenze, ha facilitato
Iidentificazione anche con
utenti con basso livello di
scolarizzazione. Un utente
ha raccontato: “Mi hanno
aiutato a mettere per iscrit-
to cose che facevo da anni
senza pensarci: non avrei
mai detto che ‘organizzare
turni’ fosse una competen-
za vera”. In generale, la fa-
se di identificazione ha per-
messo a molti cittadini di
acquisire una nuova consa-
pevolezza del proprio patri-
monio esperienziale.
L’identificazione delle com-
petenze, inoltre, e stretta-
mente funzionale alla lo-
ro successiva validazione.

1 L’analisi di attuazione e stata svolta nell’lambito delle attivita svolte dall’'IRES Piemonte in quanto valutatore indipendente del Fondo
Sociale Europeo della Regione Piemonte, nel periodo 2022-23.

2 Irisultati analizzati nell’analisi di attuazione hanno interessato 161 utenti che avevano risposto alle domande al 2 ottobre 2023.

3 Le interviste in profonditd hanno coinvolto 22 testimoni privilegiati: 17 persone tra rappresentanti dei soggetti capofila, coordinatori
e coordinatrici di specifici partner dei raggruppamenti territoriali (RT), operatori e operatrici del servizio IVC, 5 utenti, un referente di

azienda.



Dalle interviste emerge co-
me l’adozione di opportu-
ne metodologie di analisi e
ricostruzione dell’attivita e
delle esperienze (Olry, 2024;
Pacquola, 2024) realizza-
te dalle persone risulti cru-
ciale per la corretta selezio-
ne del profilo professionale
all’interno del Repertorio
regionale degli Standard, la
scelta delle evidenze mag-
giormente congruenti e, in-
fine, la verifica dell’effettiva
copertura delle competenze
possedute con quelle attese
dal profilo identificato.

Fase di
validazione e di
certificazione

La fase di validazione as-
sume una valenza centrale
nel processo, poiché costitu-
isce il momento di passag-
gio tra l'esplicitazione delle
proprie esperienze e il lo-
ro riconoscimento forma-
le. Gli strumenti principali
utilizzati in questa fase so-
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no stati il colloquio tecnico
e, in misura minore, la pro-
va pratica. Diversi operatori
hanno sottolineato I'impor-
tanza di costruire ambienti
di validazione che riducano
l’ansia da prestazione, come
emerge in questo passo trat-
to da una intervista: “Molti
utenti arrivano al colloquio
temendo di essere giudica-
ti; € nostro compito creare
un clima che favorisca la
narrazione autentica delle
esperienze”.

Un operatore ha aggiunto:
“In alcuni casi, piu che una
valutazione, serve un ve-
ro lavoro di traduzione tra
la lingua quotidiana delle
esperienze vissute e quella
formale degli standard di
competenza”. Alcuni utenti
hanno espresso gratitudine
per la modalita accogliente:
“Non mi sono sentita sotto
esame, ma come se stessi
raccontando chi sono e co-
sa so fare”.

Sono emerse anche alcune
criticita: le prove pratiche
non sempre si sono dimo-
strate pienamente aderen-
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ti al profilo di competenze
dell’utente, la mancanza di
standard pienamente con-
divisi tra gli enti ha talvol-
ta generato una certa etero-
geneita delle metodologie
adottate in fase di identifi-
cazione e alcune disomoge-
neita nella valutazione.

E inoltre emerso, in fase di
validazione, un limitato ri-
corso alla complementarie-
ta di metodi di valutazione
al fine di decretare I'effetti-
vo possesso delle competen-
ze dichiarate.

A seguito della validazione,
si puo verificare con il can-
didato la possibilita di acce-
dere alla certificazione, nel
caso si verifichi che tutte
le competenze previste dal
profilo siano presenti. In al-
cuni raggruppamenti ter-
ritoriali anche durante la
fase di certificazione viene
coinvolto I’OAF, che in que-
sta sede continua a mante-
nere il filo del percorso per
I'utente e, in alcuni casi, si
occupa di condurre un fol-
low up.

Altro . 1,8

Mettere su unaimpresao unastartup |l 3,6

Riconvertirmi professionalmente in un settore

diverso

Riconvertirmi con un ruolo diverso da quello gia

esercitato manello stesso settore

Sviluppare le mie competenze per accedere a

livelli di responsabilita maggiori

Trovare un lavoro coerente con le mie aspirazioni i 320

Rafforzare le mie competenze di ruolo attuale o

dell’ultimo ruolo

0,0

Quali motivi ’hanno portata ad iniziare il percorso? (valori percentuali)
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L’organizzazione
nei partenariati e
la formazione de-

gli operatori

In merito alla governan-
ce interna ai diversi parte-
nariati che hanno operato
nella sperimentazione re-
gionale, & emerso come le
pregresse esperienze matu-
rate dai diversi raggruppa-
menti di enti abbiano avu-
to un significativo impatto
sulla qualita dell’impianto
organizzativo e comunica-
tivo nell’ambito di questa
misura.

Per quanto non in termini
uniformi, le interviste han-
no inoltre fatto emergere
varie pratiche informali di
condivisione delle infor-
mazioni per promuovere
un adeguato coordinamen-
to delle azioni rivolte ai de-
stinatari, oltre che la realiz-
zazione di diverse azioni di
formazione interna (in par-
ticolare degli OAF) utili a
rafforzare la potenziale ef-
ficacia del servizio.

A 55,6

40,0 50,0 60,0
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B Quelle acquisite durante
un’esperienza di lavoro

M Quelle acquisite in percorsi di
formazione vari

B Quelle acquisite durante
un’attivita extra-lavorativa

Quelle acquisite durante
un’esperienza di tirocinio

B Quelle acquisite all’estero con un
attestato non riconoscibile in Italia

Quali competenze sono state riconosciute e certificate all’interno del servizio? (valori percentuali).

Conclusioni

e prospettive
future

Oltre agli aspetti del proces-
so attuativo richiamati nei
paragrafi precedenti, le in-
terviste in profondita han-
no permesso di focalizzare
il valore trasformativo as-
sunto dal percorso per gli
utenti. Diversi partecipanti
hanno infatti descritto I'I-
VC come “un momento di
rilettura positiva della pro-
pria storia”, sottolineando
Pimportanza dell’accom-
pagnamento ricevuto, te-
stimoniando lo sforzo de-
gli operatori nel rendere il
processo di IVC un effettivo
momento di apprendimen-
to per le persone.
Un’utente ha raccontato:
“Ero scoraggiata dal non
avere titoli ufficiali, ma gra-
zie a questo percorso ho ca-
pito che il mio lavoro ave-
va valore, anche senza un
diploma”. Un altro utente
ha aggiunto: “Mi sento fi-
nalmente riconosciuto per

quello che so fare, non solo
per i titoli che non ho”.

In conclusione, sulla base
delle evidenze raccolte, si
puo ragionevolmente affer-
mare che generalmente gli
operatori dei soggetti attua-
tori svolgono i propri com-
piti con scrupolosita, senso
di responsabilita e attenzio-
ne sia alle linee guida regio-
nali che alla rilevanza for-
mativa del processo di IVC.
Lo strumento del Reperto-
rio Regionale degli Stan-
dard e considerato di gran-
de utilita nel raccordare le
evidenze prodotte e richie-
de competenze specifiche
per l'uso.

E opinione ampiamente
condivisa tra i soggetti at-
tuatori che sia necessario
proseguire con azioni di
sensibilizzazione culturale
a livello di organizzazioni
territoriali (Centri per I'im-
piego, contesti formali, non
formali e informali di vita e
lavoro delle persone). Un fo-
cus di attenzione particola-
re riguarda la sensibilizza-
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zione delle organizzazioni
lavorative e delle aziende,
che spesso fanno ancora fa-
tica a cogliere il senso e le
potenzialita del servizio.
Analogamente & opinione
diffusa che i giovani costi-
tuiscano un importante tar-
get potenziale della misu-
ra e che necessiti di azioni
di sensibilizzazione mirate,
a partire dall’emersione e
diffusione all’interno delle
reti attuative di buone pra-
tiche gia attivate da alcuni
soggetti attuatori.

La formula organizzativa
territoriale per partenaria-
ti si propone di coniuga-
re lefficacia tecnica del di-
spositivo con la necessaria
capillarita della sensibiliz-
zazione culturale e dell’ac-
compagnamento di singoli
utenti all’interno del per-
corso diIVC: si tratta di un
approccio condivisibile e
promettente nella prospet-
tiva di rendere la misura
una leva reale di inclusio-
ne, riconoscimento e svi-
luppo delle competenze nei

FOR

diversi contesti di vita e di
lavoro, in coerenza alle pri-
orita strategiche dell’'Unio-
ne Europea.
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Competenze e Microcredenziali.
Sfide di dialogo per i sistemi
istituzionali in Europa

n un’epoca di cambia-

menti rapidi, 'unica

costante € la necessita

di “imparare a impara-
re, a disimparare e a reim-
parare”. La citazione tratta
da Alvin Toffler rappresen-
ta perfettamente la sfida
formativa del nostro tempo.
Larapida evoluzione tecno-
logica e le dinamiche demo-
grafiche europee spingono
ad ipotizzare, e in alcuni
casi come i lavori usuranti
ad auspicare, la tendenza
a registrare carriere pro-
fessionali caratterizzate da
percorsi sempre piu non
lineari, con una crescente
mobilita territoriale e in-
tersettoriale, mettendo alla
prova isistemi di riconosci-
mento e certificazione delle
competenze, progettati per
carriere stabili e prevedibi-
li. ’allungamento della vi-
ta lavorativa, che secondo
I’OCSE in Europa raggiun-
gera mediamente i 45 anni
entro il 2050, amplifica que-
sta sfida, rendendo sempre
piu probabile la necessita
di transizioni professiona-
li multiple durante il per-
corso lavorativo. La spinta
al cambiamento guidata
dall'innovazione tecnologi-
ca e dalla situazione demo-
grafica € alimentata anche
dalla transizione ecologica.
Secondo il report “Skills for
Green Jobs” (ILO, 2022), le

Doi 10.3280/for2025-0010a20206

Ivana Russiello

competenze per la sosteni-
bilita spesso si collocano
all’intersezione tra domini
diversi, richiedendo un ap-
proccio interdisciplinare
che i sistemi di qualifica
tradizionali, organizzati
per settori distinti, faticano
a rappresentare.

In questo scenario, le mi-
crocredenziali emergono
come strumento per rende-
re sostenibili i processi di
riconoscimento delle nuo-
ve competenze, o cosiddet-
te competenze emergenti.
Intese come “certificati”
per mettere in evidenza i
risultati formativi di una
breve esperienza di ap-
prendimento, le microcre-
denziali possono rappre-
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sentare strumenti agili per
certificare e valorizzare le
competenze acquisite in
contesti diversi. Inoltre,
attraverso meccanismi di
accumulo e riconoscimen-
to, permettono di costrui-
re percorsi personalizzati
in grado di dialgogare con
i sistemi di qualifica for-
mali. La vera innovazione
lanciata con I"’European
approach to micro-creden-
tials” (2021) é quella di met-
tere in piedi un processo di
progettazione, erogazione,
rilascio e aggiornamento
delle micro-credenziali
capace di dialogare con i
sistemi istituzionali tradi-
zionali e di rispondere al-
le esigenze di flessibilita e

rapidita imposte dal conte-
sto contemporaneo. I dieci
elementi per guidare il dia-
logo istituzionale verso un
sistema europeo integrato
di riconoscimento delle
micro-credenziali si riferi-
scono a: garanzia di quali-
td; trasparenza in termini
di valore, comparabilita e
comprensibilita dei conte-
nuti; rilevanza; chiarezza
degli standard dei sistemi
di valutazione; microcre-
denziali riconosciute in
base a percorsi formativi
scalabili, non formali o
informali; comparabili a
livello europeo; progettate
in base alle esigenze di chi
apprende; assicurate in ter-
mini di autenticita dei dati.




-"

Il progetto
MASTERY:
un caso di studio

europeo

E su questa sfida che I'ini-
ziativa Erasmus+ Forward
Looking project MASTERY
- Micro credentials relia-
bility unleashing geeen
economY, guidata da SFC
Sistemi Formativi Confin-
dutria s.c.p.a., € impegnata
a sviluppare un contributo
per rispondere agli interro-
gativi sul futuro dei sistemi
di qualifica delle competen-
ze per la green economy e
sulle modalita di integra-
zione dei nuovi strumenti
nell’architettura educativa
europea.

Identificate attraverso una
consultazione delle aziende
provenienti dai paesi coin-
volti nell’iniziativa ovvero
Italia, Belgio, Bulgaria, Fin-
landia e Spagna, le micro-
credenziali MASTERY si ri-
feriscono a 12 green skills
considerate strategiche per
agevolare la sostenibilita
dei processi produttivi in 3
settori produttivi specifici
tra cui Legno, Agroindu-
stria, Edilizia, e per poten-
ziare la “sostenibilitd” nei
processi di management
del manifatturiero e del set-
tore pubblico, con partico-
lare interesse sul tema del
Green Public Procurement.

La sfida del
dialogo interi-
stituzionale

La consultazione per la va-
lidazione della metodologia
MASTERY, alla base del ri-
conoscimento delle micro-
credenziali, ha coinvolto
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policy maker e stakeholder
dell’ecosistema della for-
mazione continua profes-
sionale. Un risultato della
consultazione, comune ai
diversi paesi europei, € la
sfida di creare un dialogo
costruttivo tra i due sistemi:
le microcredenziali, con la
loro flessibilita e rapidita
tecnica di implementazio-
ne, e i sistemi istituzionali,
il gruppo di lavoro trans-
nazionale ha sin dai primi
passi registrato la vera sfi-
da di creare un dialogo co-
struttivo tra i due sistemi:
le microcredenziali, con
la loro flessibilita e rapidi-
ta di implementazione, e
i sistemi istituzionali, con
la loro solidita e riconosci-
mento formale. Un dialogo
che richiede I’elaborazione
di standard comuni, mec-
canismi di validazione re-
ciproca e una governance
multilivello che coinvolga
tutti gli attori del sistema.

Una prima dichiarazione
che ha consentito ai part-
ner di MASTERY di aprire il
dialogo con Universita, En-
ti di Formazione, Imprese,
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Agenzie di sviluppo e attori
dell’ecosistema formativo
dei paesi coinvolti riguarda
la certezza che le 12 micro-
credenziali non si propon-
gono di sostituire i sistemi
di qualifica tradizionali,
ma di integrarli, offrendo
percorsi complementari e
flessibili per la certificazio-
ne di alcune competenze
considerate “strategiche”.
Interpretare I’approccio al-
la micro-credenziale come
integrazione di percorsi
istituzionalizzati risponde
all’esigenza di sperimen-
tare soluzioni scalabili,
rendendo possibile un av-
vicinamento tra approccio
bottom-up di rilevazione
delle competenze a partire
dagli ambienti lavorativi,
e l’approccio top-down di
classificazione e riconosci-
mento istituzionale delle
famiglie professionali e
competenze delineato a li-
vello regionale, nazionale
ed europeo.

Infatti, uno dei passaggi
piu ambiziosi di MASTERY
& quello di identificare la
relazione e la cumulabilitd

FOR

transnazionale tra le 12 mi-
crocredenziali e i sistemi di
codifica e referenziazione
delle competenze.

Sebbene la Raccomandazio-
ne Europea sulle microcre-
denziali abbia posto le basi
per “costruire un sistema
coerente che integri mi-
crocredenziali e qualifiche
tradizionali in un quadro
unitario, garantendo al
contempo qualita, traspa-
renza e riconoscimento”,
la sua realizzazione pratica
richiede un modello di go-
vernance multilivello, che
definisca standard minimi
e criteri di qualitad delle
microcredenziali a livello
europeo, verifichi i sistemi
nazionali di validazione
a garanzia della coerenza
con i quadri di qualifica esi-
stenti. In questa fase, & nel-
la creazione di piattaforme
di dialogo e individuazione
di strumenti operativi che
facilitino la comunicazio-
ne tra i diversi sistemi l’e-
lemento cardine su cui si
Ppossono sperimentare nuo-
ve procedure di emersione
delle competenze.
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Equilibri e nuove

soluzioni tenolo-
giche
Dall’osservatorio di MA-

STERY emerge come il dia-
logo interistituzionale sulle

microcredenziali dovra
delineare nuovi equilibri
tra 'autonomia degli enti
di formazione accreditati
secondo le normative na-
zionali, certificazioni ISO,
e il coordinamento istitu-
zionale europeo, affinché
venga garantita l’affida-
bilita delle certificazioni
senza comprometterne la
flessibilita. E interessante,
ma apparentemente poco
praticabile, Iipotesi rilan-
ciata dal gruppo di esperti
incaricati dalla DG Educa-
tion and Culture NESET di
realizzare meccanismi di
peer review e validazione
reciproca tra provider sul
processo di rilascio delle
microcredenziali, mentre
trova ormai approvazione
quasi unanime e abbon-
danti soluzioni di mercato
il ricorso a strumenti tecno-
logici come la blockchain, e
gli open badges a garanzia
della verificabilita e della
portabilita delle micro-cre-
denziali.

Vorremmo, infine, ragio-
nare sull’'uso della IA per
facilitare l’integrazione e
la corrispondenza tra mi-
cro-credenziali e compe-
tenze, aree di competenza,
aree di attivita declinate a
livello regionale, nazionale,
europeo nei diversi atlanti
delle professioni, delle com-
petenze e ESCO. Infatti, la
governance delle micro-cre-
denziali puo rappresentare
una complessita significati-
va per i sistemi istituzionali
europei. A differenza dei
sistemi di qualifica tradizio-
nali, caratterizzati da una
governance centralizzata
e da processi decisionali
strutturati, le microcreden-
ziali emergono in un ecosi-
stema distribuito, con una
molteplicita di attori che
operano secondo logiche
diverse. Sebbene la piat-
taforma ESCO consenta di
avere un unico riferimento
transnazionale, i sistemi di
“skill intelligence” integrati
con lintelligenza artificiale
possono rappresentare un
supporto significativo ai
processi decisionali istitu-
zionali. I’analisi in tempo
reale delle tendenze del
mercato del lavoro cosi
come i dati empirici per
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l’aggiornamento dei quadri
di riferimento delle compe-
tenze possono rappresen-
tare la base ottimale per
trasformare radicalmente
Papproccio alla definizione
delle competenze, passan-
do a un modello ibrido che
integri I’analisi istituziona-
le con i dati emergenti dal
mercato.

Principi
fondamentali
per un nuovo
patto interistitu-
zionale

MASTERY prosegue la ri-
cerca di un nuovo possibile
patto interistituzionale per
governare le micro-creden-
ziali, e con esse promuove
il cambiamento del paradig-
ma stesso della formazione
e del riconoscimento delle
competenze.

La ricerca si concentra
nell’intento di trovare ri-
sposte ad alcuni principi
fondamentali, come:
Complementarita: linten-
to e quello di riconoscere
il valore specifico delle
micro-credenziali e delle
qualifiche tradizionali, va-
lorizzandone le sinergie
piuttosto che enfatizzarne
le contrapposizioni.
Permeabilita: garantire la
possibilita di transizione tra
percorsi diversi, con mecca-
nismi di riconoscimento che
permettano di valorizzare
le competenze acquisite in
contesti differenti.

Qualita distribuita: svi-
luppare sistemi di assicu-
razione della qualita che
coinvolgano tutti gli attori,
distribuendo la responsabi-
lita del presidio lungo l'in-

tera filiera.

Tecnologia abilitante: utiliz-
zare strumenti digitali per
facilitare la verifica, la por-
tabilita e il riconoscimento
delle certificazioni.
Governance partecipativa:
coinvolgere tutti gli sta-
keholder nella definizione
e gestione del sistema, ga-
rantendo rappresentanza
e voce alle diverse istanze.
Riconoscimento del rinno-
vato ruolo dei formatori e
della capacita di sviluppo e
erogazione delle micro-cre-
denziali: per i formatori,
i coordinatori dei corsi di
formazione continua, le mi-
cro-credenziali richiedono
di ripensare i tradizionali
modelli formativi.
Progettare percorsi flessibi-
li, modulari senza perdere
di vista la visione olistica
dell’apprendimento, garan-
tendo che la somma delle
parti continui a rappresen-
tare un insieme coerente e
significativo.

In questo passaggio, il ruolo
del formatore progredisce:
non solo come facilitatore
dell’apprendimento, ma
come architetto di percor-
si formativi che sappiano
integrare diversi momenti
e metodologie di apprendi-
mento (formale, non forma-
le, etc) valorizzando tutte le
esperienze attraverso un
sistema di riconoscimento
flessibile ma rigoroso.

Ivana Russiello

Coordinamento Area Progetti Euro-
pei - SFC Sistemi Formativi Confin-
dustria.
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Il modello Regione Campania
per U'IVC. Uesperienza dei CSSC

Intervista a Antonella Ciaramella, Coordinatrice Assessorato
alla Formazione Professionale Regione Campania

a cura di Sandro Middei

ell’ambito della
nostra esplo-
razione delle
esperienze piu
significative in tema di im-
plementazione dei servizi
di Individuazione, Valida-
zione e Certificazione delle
competenze (IVC), abbia-
mo scelto di approfondire

Doi 10.3280/for2025-0010a20208

il modello di intervento
della Regione Campania,
intervistando la dott.ssa
Antonella Ciaramella - Co-
ordinatrice dell’Assessorato
alla Formazione Professio-
nale. Al centro del confron-
to, 'esperienza dei Centri
Sperimentali di Sviluppo
delle Competenze (CSSC),

un modello peculiare nel
panorama nazionale, che
si inserisce nella costruzio-
ne di un sistema regionale
integrato di servizi per le
competenze. Abbiamo cer-
cato di comprendere come
avviene il coinvolgimento
degli stakeholder nei Centri
Sperimentali della Regione

Campania ed il confronto
con la dott.ssa Ciaramella ci
ha consentito di analizzare,
da vicino, un approccio che
puo rappresentare, a nostro
avviso, un riferimento uti-
le anche per altri contesti
regionali. Nell’intervista
che segue abbiamo appro-
fondito le caratteristiche



Copyright © FrancoAngeli.
This work is released under Creative Commons Attribution - Non-Commercial — No Derivatives License.

ESPERIENZE e VISSUTI

dei CSSC, evidenziando
il ruolo della governance
multilivello e della coeren-
za con le strategie europee,
e ci siamo soffermati sulle
funzioni operative e stra-
tegiche dei Centri, sul loro
radicamento territoriale e
sulla capacita di intercetta-
re i bisogni emergenti. Par-
ticolare attenzione & stata
dedicata ai tavoli di lavoro
attivati nei sette Centri Spe-
rimentali ad oggi costituiti,
luoghi in cui il dialogo tra
attori diversi assume una
funzione cruciale per l'at-
tuazione e ’'aggiornamen-
to del sistema. Ringrazia-
mo I’Assessorato per averci
consentito di conoscere piu
nel dettaglio questa espe-
rienza, che - nel pieno spi-
rito del D.lgs. 13/2013 - fa
del coinvolgimento di tutti
gli attori I’elemento di qua-
lita e di continuo aggiorna-
mento del sistema, anche
attraverso una progressiva
capacitazione dei cittadini
all’esercizio dei diritti da
questo previsti.

L’esperienza dei Centri
Sperimentali in Regione
é un’esperienza unica nel
quadro nazionale di im-
plementazione del siste-
ma nazionale di certifi-
cazione delle competenze:
quali sono le caratteristi-
che distintive di questo
modello?

L’esperienza dei Centri
Sperimentali di Sviluppo
delle Competenze (CSSC)
della Regione Campania si
distingue nettamente nel
panorama nazionale per
la sua capacita di integrare
un approccio fortemente
innovativo con una gover-
nance multilivello. Questo
modello risponde efficace-
mente alle esigenze norma-
tive nazionali e regionali in
materia di Individuazione,
Validazione e Certificazio-
ne (IVC) delle competenze,
perseguendo simultanea-
mente obiettivi strategici di
ottimizzazione nell’utilizzo
delle risorse economiche,
umane e strumentali di-
sponibili. Un aspetto par-
ticolarmente rilevante del
modello campano é l'atten-
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zione rivolta all’occupabi-
lita dei cittadini, che si tra-
duce in politiche attive del
lavoro e della formazione,
percorsi di orientamento
personalizzati e offerte for-
mative fortemente aderenti
ai reali bisogni del territo-
rio. La capacita di creare
sinergie tra il mondo della
formazione, le universita,
le associazioni di catego-
ria e il tessuto produttivo
ed economico costituisce
un valore aggiunto di que-
sto modello, rendendolo
particolarmente efficace e
sostenibile. Questo sistema
integrato é stato fortemente
influenzato dalla strategia
RIS3 Campania (Research
and Innovation Strategies
for Smart Specialisation),
allineandosi alle priorita
europee per uno sviluppo
sostenibile fondato sull’in-
novazione.

Quali sono le principali
funzioni operative e stra-
tegiche dei Centri Speri-
mentali Sviluppo Compe-
tenze?

I Centri Sperimentali svol-
gono un insieme articolato
e interconnesso di funzioni
operative e strategiche che
spaziano dalla manuten-
zione costante e aggiorna-
mento puntuale del Reper-
torio Regionale dei Titoli e
delle Qualificazioni, basato
sull’analisi continua dei
fabbisogni emergenti del
mercato del lavoro e sul
coinvolgimento diretto de-
gli stakeholder territoriali,
fino all’erogazione di ser-
vizi di Individuazione, Va-
lidazione e Certificazione
delle competenze acquisite
anche in contesti non for-

mali e informali. Tali Centri
rappresentano veri e propri
laboratori di innovazione
metodologica e formativa,
dove vengono sperimentati
nuovi approcci educativi e
metodologie all’avanguar-
dia, mirate a rafforzare e
diffondere le competenze
tecniche e manageriali ri-
chieste dai settori strategici
regionali. Inoltre, curano la
gestione degli albi regionali
degli operatori specializzati
nelle attivita di IVC, inclusa
nel prossimo futuro la for-
mazione specifica dei Tec-
nici di Accompagnamento
alla Validazione (TAV) e
dei Tecnici di accompagna-
mento all’individuazione e
messa in trasparenza del-
le competenze” (TACIT). E
centrale anche lo sviluppo
e la gestione di piattaforme
digitali evolute, come CAPI-
RE e SILF, che semplificano
l’accesso e la fruibilita dei
servizi da parte dei cittadini
e migliorano notevolmente
lefficienza gestionale de-
gli operatori stessi. Queste
piattaforme digitali sono
essenziali per integrare in
modo efficace e coerente le
esigenze formative e occu-
pazionali della regione.

Quali e quanti sono i Cen-
tri Sperimentali Compe-
tenze attivati e quali set-
toriricoprono?

Ad oggi, la Regione Campa-
nia ha istituito sette Centri
Sperimentali di Sviluppo
delle Competenze, ognuno
orientato verso settori stra-
tegici specifici per lo svi-
luppo economico e sociale
della regione. Tali Centri co-
prono ambiti fondamentali
quali 'economia del mare




e dei trasporti marittimi,
I’edilizia e le costruzioni,
I’aeronautica e automotive,
il patrimonio culturale e il
turismo, l'agroalimentare,
Iinnovazione sociale e I'In-
formation and Communi-
cation Technology (ICT).
La scelta di questi settori
risponde ad analisi precise
dei fabbisogni professio-
nali emergenti e si avvale
di un approccio multi-sta-
keholder che coinvolge in
maniera attiva istituzioni
formative, universita, as-
sociazioni di categoria e
imprese. Tale integrazione
permette di creare un colle-
gamento diretto e coerente
tra le competenze offerte
e le esigenze reali espres-
se dal mercato del lavoro
locale, garantendo un im-
patto positivo sul territorio
in termini di occupabilita e
sviluppo sostenibile.

A che punto siamo, a suo
avviso, nel processo di
attuazione del modello
disegnato con la DGR
314/2016, aggiornata
con la successiva DGR
314/2024 che ha designa-
to i CSSC enti titolati alla
gestione deiservizidilVe
C e quali sono i pittimpor-
tanti passaggi da compie-
rein futuro per il consoli-
damento del sistema?

L’implementazione del
modello definito dalla De-
libera di Giunta Regionale
314/2016 ha raggiunto un
livello di maturita significa-
tivo nel 2018 prima, rimet-
tendo al centro dell’agenda
policyicentrie nel 2021 poi
grazie alla riorganizzazione
e anche alle risorse finan-
ziarie allocate dal PR Cam-
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pania FSE+ 2021-2027, pari
a circa dieci milioni di eu-
ro, destinate a consolidare
e sviluppare ulteriormente
le attivita dei CSSC. Proget-
ti concreti di particolare
rilievo riguardano settori
strategici come I’economia
del mare e l’aeronautica,
per i quali la Regione Cam-
pania ha lanciato specifici
avvisi pubblici finalizzati
a rafforzare le competenze
e migliorare la competitivi-
ta regionale. Tuttavia, per
completare e consolidare
definitivamente il sistema,
risulta ancora necessario
affrontare alcune sfide fon-
damentali, tra cui la defini-
zione completa e condivisa
degli standard operativi e
procedurali per i servizi di
Individuazione, Validazio-
ne e Certificazione, 'ulte-
riore rafforzamento delle
competenze degli operato-
ri tramite specifici percorsi
formativi e la piena inte-
grazione delle piattaforme
digitali, garantendo cosi
massima interoperabilita e
accessibilita per cittadini e
operatori.
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Infine, quali sono le pro-
spettive di sostenibilita di
questa esperienza di cosi
alto valore?

Le prospettive di sostenibi-
lita dei Centri Sperimentali
si fondano principalmente
sulla capacita strategica del
sistema regionale di attrar-
re, allocare e ottimizzare
risorse finanziarie prove-
nienti da fondi europei e
da investimenti pubblici e
privati regionali dedicati al-
la valorizzazione delle com-
petenze. Determinante, in
tal senso, sara 'implemen-
tazione di meccanismi di
monitoraggio e valutazione
continua dell’impatto socia-
le ed economico generato
dai CSSC mediante la loro
capacita di anticipare e ri-
spondere tempestivamente
ai fabbisogni emergenti
nel mercato del lavoro an-
che attraverso 'emersione
delle competenze acquisite
in contesti non formali. Un
ulteriore elemento di soste-
nibilitd sara rappresentato
dalla progressiva integra-
zione dei CSSC all’interno

FOR

delle politiche regionali di
sviluppo economico e so-
ciale, favorendo cosi una
stabile alleanza tra istitu-
zioni formative, imprese e
stakeholder locali.

Tale integrazione assicu-
rera nel tempo non solo la
continuitd operativa, ma
soprattutto la capacita di
influenzare in modo signifi-
cativo e durevole I'occupa-
bilita e la competitivita ter-
ritoriale, consolidando cosi
ilruolo strategico e il valore
del modello campano an-
che nel pitt ampio contesto
nazionale ed europeo.

Antonella Ciaramella
Coordinatrice dell’Assessorato alla
Formazione Professionale Regione
Campania - gia consigliera regiona-
le promotrice dell’istituzione del CS-
SC in Regione Campania.

Intervista a cura di:

Sandro Middei

Responsabile Area Progettazione
SAIP Formazione Srl. Consigliere
Nazionale AIF.
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Il contesto normativo e l'evoluzione
tecnologica a su

certificazione dellJlI;

egli ultimi anni, il

riconoscimento e

la certificazione

delle competen-
ze hanno assunto un ruolo
centrale nelle politiche na-
zionali ed europee. In Italia,
questo processo ha ricevu-
to un forte impulso norma-
tivo a partire dalla Legge
n. 92/2012 (Legge Fornero),
che ha introdotto la certifi-
cazione delle competenze
per garantire trasparenza
e riconoscimento degli ap-
prendimenti. Successiva-
mente, il D.Lgs. 13/2013 ha
attuato questo principio,
istituendo il Sistema nazio-
nale di certificazione delle
competenze, regolando I'in-
dividuazione, la validazione
e la certificazione delle com-
petenze acquisite in contesti
formali, non formali e infor-
mali. L'ultimo sviluppo nor-
mativo e rappresentato dal
D.M. 115/2024, che stabili-
sce le modalita di attestazio-
ne e i requisiti minimi che
un certificato deve contene-
re, con l'obiettivo di garan-
tire maggiore trasparenza e
una piu ampia spendibilita
delle qualificazioni, facen-
do riferimento ai reperto-
ri nazionali e regionali. Le
norme e i regolamenti for-
niscono linee guida essen-
ziali agli operatori del set-
tore, affinché i risultati dei
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processi di apprendimento
siano chiari e intellegibili.
Tuttavia, la garanzia di au-
tenticita, completezza, chia-
rezza ed efficacia comuni-
cativa delle informazioni e
spesso demandata a model-
li di certificazione, che spa-
ziano dalle dichiarazioni di
conformita fino alle certi-
ficazioni rilasciate da enti
terzi indipendenti. Conside-
rando i grandi progressi del-
le tecnologie digitali, sorge
spontaneo chiedersi: in che
modo queste innovazioni
possono migliorare la certi-
ficazione delle competenze,
riducendo i costi e aumen-
tandone la spendibilita nel
mercato del lavoro?

Digitalizzazione
e certificazione
delle competenze

Le metodologie tradiziona-
li consentono di attestare le
competenze, ma presentano
limiti ben noti. Oggi sarebbe
impensabile rilasciare certi-
ficazioni prive di caratteri-
stiche fondamentali, utili sia
a chi le ottiene, sia a chi le
rilascia o le valuta (discen-
ti, enti formatori, istituzioni,
aziende, servizi per 'impie-
g0). Queste caratteristiche
includono intellegibilita, im-
mutabilita, portabilita, veri-
ficabilita e interoperabilita,

TITOLO DEL
CORSO

tutte abilitate dall’impiego
intelligente delle tecnologie
digitali avanzate. Un esem-
pio pratico: Immaginiamo
un’azienda alla ricerca di
un esperto in cybersecurity.
Di fronte a decine di curri-
culum, come puo distingue-
re chi possiede realmente le
competenze necessarie? Qui
entra in gioco il Digital Bad-
ge. Grazie ai metadati digi-
tali, il selezionatore puo ve-
rificare in tempo reale se il
candidato ha ottenuto certi-
ficazioni in tecnologie speci-
fiche, quali criteri sono stati
adottati per la sua valutazio-
ne e persino quali evidenze
pratiche dimostrano le com-
petenze acquisite. Questo
non solo accelera il proces-
so di selezione, ma assicura
anche maggiore trasparen-
za ed equitd, basandosi su
dati oggettivi e verificabili. E
evidente che non basta digi-
talizzare un certificato car-

orto della
competenze

Monica Trippodo

Contiene dati all'interno!

@ Nome del badge,

@ Chi lo ha rilasciato;

@ Chi lo ha ottenuto;

@ Conoscenze, abilita e
competenze acquisite;

@ Criteri di rilascio;

@ Data di rilascio e scadenza,

taceo: serve uno strumento
che consenta di verificare
immediatamente le com-
petenze, di integrarle nei
sistemi digitali aziendali e
di renderle facilmente con-
sultabili. Questo strumento
esiste ed é il Digital Badge,
recentemente riconosciuto
come microcredenziale se-
condo la Raccomandazione
Europea del 2022.

Cos’e un Digital
Badge?

Un Digital Badge & un atte-
stato digitale che non rima-
ne dimenticato in un casset-
to o in un file PDF, ma puo
essere condiviso con un clic,
verificato in tempo reale e
riconosciuto a livello inter-
nazionale. Sempre accessi-
bile nel cloud personale e
integrabile nei sistemi digi-
tali, si configura come un ve-
ro e proprio passaporto del-




le competenze.

Un Digital Badge attesta il
raggiungimento di un tra-
guardo, fornendo dettagli
strutturati, approfondimen-
ti, evidenze e tutte le infor-
mazioni necessarie per ve-
rificarne la validita. Inoltre,
grazie all’adozione della
tecnologia blockchain, ogni
certificazione viene nota-
rizzata, trasformando il ba-
dge in un certificato digitale
autentico e immodificabile.
Quante volte si frequentano
corsi senza poter dimostra-
re concretamente le com-
petenze acquisite? Con i Di-
gital Badge, la formazione
non resta solo un’esperien-
za personale, ma diventa un
asset spendibile nel merca-
to del lavoro, aumentando
la visibilita professionale e
creando nuove opportunita.

Non tutti i badge
digitali sono uguali

Tuttavia, non tutti i Digital
Badge hanno lo stesso va-
lore: la differenza risiede
nel processo di generazio-
ne. Gli Open Badge, intro-
dotti nel 2011 dalla Mozilla
Foundation, sono nati per
riconoscere partecipazio-
ni o risultati, spesso senza
una struttura dettagliata di
informazioni. Inizialmen-
te impiegati nella gamifica-
tion e nella valorizzazione
dei profili di chi li ottene-
va, questi badge non sem-
pre certificano competen-
ze effettive, limitandosi in
molti casi a testimoniare la
partecipazione a un’attivita.
Affinché un badge possa at-
testare competenze in modo
chiaro e verificabile, deve
includere metadati struttu-
rati, specificando:
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* le competenze sviluppate;

* i criteri di valutazione
adottati;

* le evidenze a supporto
della certificazione.

Questi requisiti sono ricono-
sciuti anche a livello norma-
tivo: 1a UNI/PdR 136:2022 e
la Raccomandazione euro-
pea sulle microcredenziali
(2022) definiscono infatti gli
elementi essenziali che un
badge deve contenere per
garantirne chiarezza, rico-
noscibilita e interoperabili-
ta. Nel 2018, in Italia, & sta-
to istituito il Digital Badge
Stakeholder Table (DBST),
un gruppo di lavoro dedi-
cato allo studio dei Digital
Badge come strumenti affi-
dabili per il riconoscimento
delle competenze. Promos-
so da IQC, con il contribu-
to di Assolavoro, la Scuola
di Amministrazione Azien-
dale dell’Universita di To-
rino (SAA), ANFIA e altri at-
tori del settore formativo e
professionale, il gruppo ha
superato la logica dell’at-
testato di partecipazio-
ne, recependo gli standard
tecnologici di 1EdTech e in-
troducendo criteri condivi-
si per una rappresentazio-
ne di qualita dei contenuti.
11 risultato? Badge digita-
li trasparenti, verificabili e
intellegibili, strumenti con-
creti per la formazione e il
mondo del lavoro.

A rafforzare questo approc-
cio, la UNI/PdR 136:2022 di-
stingue anche diverse tipo-
logie di digital badge in base
alloro ambito di applicazio-
ne/finalita. Tra queste rien-
trano la mappatura delle
figure professionali, il rico-
noscimento dei risultati for-
mativi, il bilancio delle com-
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petenze e la valorizzazione
delle competenze trasver-
sali.

L’intelligenza
artificiale e la
progettazione
della formazione
per competenze

La generazione di un Digi-
tal Badge strutturato e di
qualita richiede la capaci-
td di analizzare e correla-
re conoscenze e abilita per
trasformarle in competen-
ze realmente spendibili.
Un processo che dovrebbe
sempre essere eseguito con
cura, ma che, nella pratica,
risulta complesso e impe-
gnativo. Ancora una volta,
tuttavia, 'uso intelligente
delle tecnologie avanzate
puo offrire un contributo
significativo. In questo con-
testo, 'Intelligenza Artificia-
le Generativa apre nuove
prospettive, introducendo
un notevole potenziamen-
to qualitativo e garantendo
livelli di efficienza piu ele-
vati. Oggi, alcune piattafor-
me di digital badge integrate
con lintelligenza artificiale
supportano i formatori nel-
la definizione delle compe-
tenze, semplificando e mi-
gliorando la progettazione
formativa. Il loro funziona-
mento & intuitivo: inserendo
il titolo o la descrizione del
corso, il sistema genera au-
tomaticamente una prima
proposta strutturata, indi-
viduando conoscenze, abili-
td e competenze sulla base
di modelli predefiniti e da-
ti di riferimento. Il formato-
re ha quindi la possibilita di
validare, modificare o inte-
grare i contenuti, costruen-
do un badge digitale strut-

FOR

turato su cui basare l'intero
percorso formativo. Questo
approccio consente di parti-
re da una base solida, ridu-
cendo significativamente i
tempi di progettazione e mi-
gliorando la qualita del per-
corso formativo. Il digital
badge, quindi, non rappre-
senta piu soltanto un ricono-
scimento finale, ma diventa
un elemento centrale della
didattica, contribuendo a
migliorare ’organizzazione
dell’apprendimento e a ren-
derla piu efficace. L’utiliz-
zo di badge digitali avanza-
ti offre inoltre un ulteriore
valore aggiunto, poiché con-
sente di collegare le compe-
tenze certificate ai princi-
pali repertori e framework
di riferimento, come Di-
gComp, Atlante del Lavoro,
LifeComp e QCER. L’integra-
zione con questi strumen-
ti favorisce 'armonizzazio-
ne dei contenuti formativi,
evitando frammentazioni e
contribuendo a creare un
linguaggio condiviso tra isti-
tuzioni, aziende e formatori.
In questo modo, si garanti-
sce una maggiore coerenza
tra le competenze acquisite
eiriferimenti normativi, fa-
cilitando la loro spendibili-
ta sia nel mercato del lavoro
sia nei percorsi di appren-
dimento continuo. Finora
é stato evidenziato come
un badge strutturato secon-
do criteri condivisi renda
le competenze chiare e fa-
cilmente interpretabili da
datori di lavoro, istituzioni
e formatori. Tuttavia, oltre
a garantire intellegibilita e
trasparenza, occorre consi-
derare un altro aspetto fon-
damentale: come assicurare
che le credenziali digitali si-
ano immutabili, verificabili,
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ESPERIENZE e VISSUTI

portabili e interoperabili?
Nell’ecosistema delle cre-
denziali digitali, la fiducia
e lautenticita, insieme alla
sicurezza dei dati, rappre-
sentano fattori imprescindi-
bili. Una piattaforma affida-
bile deve adottare processi
di verifica sicuri, in grado
di prevenire frodi e mano-
missioni. 'integrazione del-
la tecnologia blockchain nei
digital badge aggiunge un
ulteriore livello di protezio-
ne, garantendo 'immutabi-
lita e lintegrita delle certi-
ficazioni lungo tutto il loro
ciclo di vita.

Blockchain ed
NEFT: le tecnologie
che rendono il
badge immutabile
e portabile
ovunque

L'uso della blockchain nelle
credenziali digitali introdu-
ce un livello di sicurezza e
affidabilita senza preceden-
ti, poiché rende le certifica-
zioni immutabili, verifica-
bili e indipendenti dall’ente
che le ha rilasciate. Questo
elimina il rischio di falsifi-
cazioni e consente di verifi-
carne 'autenticita in tempo

reale, senza la necessita di
interpellare I'organizzazio-
ne emittente. Le credenziali
possono essere condivise sia
in formato digitale sia car-
taceo, attraverso la stampa
dell’attestato. La loro auten-
ticita e verificabile in tempo
reale sulla piattaforma emit-
tente, mediante un pulsante
dedicato o la scansione del
QR code associato. Questo
meccanismo garantisce tra-
sparenza e immediatezza,
permettendo ai titolari di di-
mostrare le proprie compe-
tenze in qualsiasi momen-
to. Oltre alla blockchain, un
ulteriore passo avanti nel-
la portabilita e tracciabili-
ta delle credenziali digitali
€ rappresentato dagli NFT
(Non-Fungible Token). Gra-
zie agli NFT, ogni certifica-
zione puo essere associata a
un’identita digitale unica e
verificabile, trasferibile tra
diverse piattaforme e siste-
mi senza comprometterne
autenticita o integrita. L'u-
so degli NFT assicura che le
credenziali siano sempre ac-
cessibili, indipendenti dalla
piattaforma di rilascio. Que-
sta caratteristica favorisce
la mobilita e la riconoscibi-
litd delle competenze, ren-
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dendo il percorso formativo
e professionale del titolare
completamente portabile.
Affinché una credenziale di-
gitale possa essere effettiva-
mente riconosciuta a livello
internazionale, ¢ essenzia-
le che sia costruita secondo
standard di interoperabilita
ampiamente accettati. Que-
sto garantisce che le creden-
ziali possano essere lette,
verificate e utilizzate su di-
verse piattaforme, indipen-
dentemente dal sistema che
le ha emesse. Uno degli stan-
dard piu avanzati in questo
ambito € Open Badge 3.0*
(OB 3.0) di 1EdTech, basato
sul modello delle Verifiable
Credentials (VC). Per favori-
re un’integrazione fluida tra
i diversi attori coinvolti nel
processo di Individuazione,
Validazione e Certificazio-
ne (IVC) delle competenze,
& fondamentale disporre di
API, ovvero sistemi di inter-
facciamento che facilitano
lo scambio e la sincroniz-
zazione dei dati tra le varie
piattaforme. Questo contri-
buisce alla creazione di un
ecosistema integrato e inte-
roperabile. L’adozione dei
Digital Badge come stru-
menti di attestazione digi-
tale delle competenze puo
abilitare la costruzione di
un Fascicolo Elettronico del
Lavoratore, dinamico e sem-
pre aggiornato. Grazie alla
loro capacita di raccoglie-
re e strutturare informa-
zioni verificabili sulle qua-
lificazioni acquisite, i badge
possono alimentare auto-
maticamente un sistema in
grado di restituire un qua-
dro chiaro e completo del
percorso formativo e pro-
fessionale di ciascun indi-
viduo. Questo garantirebbe

FOR

non solo una maggiore valo-
rizzazione delle competen-
Ze, ma anche un accesso im-
mediato e trasparente alle
informazioni per lavoratori,
aziende e istituzioni, facili-
tando I'incontro tra doman-
da e offerta di lavoro. Non
a caso, grandi aziende ame-
ricane come IBM, Microsoft
e Walmart stanno gia adot-
tando questa tecnologia per
valorizzare le competenze
dei propri collaboratori. 11
futuro della certificazione
delle competenze & digita-
le, verificabile e interopera-
bile. I tempi dell’evoluzione
culturale sono lunghi: basti
pensare che, nell’esperien-
za di IQC, i primi badge so-
no stati emessinel 2018. Og-
gi, in Italia, se ne contano
oltre mezzo milione e piu di
100 organizzazioni utilizza-
no la Piattaforma C-Box, tra
cui For.Te., Forma.Temp, Re-
gione Emilia-Romagna per
il tramite di Lepida, Regio-
ne Toscana per il tramite di
ARTI, Citta di Torino, Dintec,
Deloitte, Randstad, Intellera
Consulting, SAIP Formazio-
ne, Agenzia Piemonte Lavo-
ro, JAL Lombardia, ENAIP
Piemonte e Lombardia.
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uni.com/uni-pdr-136-2022.

Open Badge 3.0 1EdTech ht-
tps://www.imsglobal.org/spec/
ob/v3p0/impl.

Monica Trippodo
Business & Developer - IQC srl -
Italian Quality Company.

Copyright © FrancoAngeli

This work is released under Creati-
ve Commons Attribution - Non-Com-
mercial — No Derivatives License.
For terms and conditions of usage
please see:
http://creativecommons.or


http://creativecommons.org

Copyright © FrancoAngeli.
This work is released under Creative Commons Attribution - Non-Commercial — No Derivatives License.
For terms and conditions of usage please see: http://creativecommons.org.




Copyright © FrancoAngeli.
This work is released under Creative Commons Attribution - Non-Commercial — No Derivatives License.
For terms and conditions of usage please see: http://creativecommons.org.

VITA ASSOCIATIVA

XXXVII CONVENGO NAZIONALE AlF

Guardare Oltre

Valorizzare Ueredita, coltivare il desiderio

ell’lanno del 50°
anniversario dal-
la fondazione
dell’Associazio-
ne, il convegno nazionale,
che si terra dal 9 all’11 otto-
bre a Lodi, vuole essere un
momento di festa e di con-
divisione dell’incredibile
patrimonio che AIF conse-
gna alle nuove generazio-
ni di formatori e formatrici
perché possano camminare
sulle spalle di giganti.
Il titolo del convegno,
“Guardare Oltre. Valoriz-
zare l’eredita, coltivare il
desiderio”, intende sottoli-
neare come la valorizzazio-
ne dell’eredita lasciata da
chi, per tanti anni, ha con-
tribuito, attraverso AIF, a
sviluppare la cultura della
formazione in Italia debba
essere vista come una sorta
di trampolino di lancio per
un futuro che oggi ci mette
davanti a sfide davvero epo-
cali. Ma puo esserci futuro
solo se continuiamo ad aver
voglia di apprendere e puo
esserci apprendimento solo
se c’e passione e desiderio,
come ci dice in modo mol-
to efficace Massimo Recal-
cati nel suo bellissimo libro
“L’ora di lezione”.
Per questo abbiamo voluto
che fosse proprio Massimo
Recalcati ad aprire il nostro
convegno nazionale, con
uno speech ispirazionale in-
centrato sulla trasmissione

Doi 10.3280/for2025-0010a20211

Lodi, Piazza della Vittoria.

del desiderio di conoscenza.
A lui il compito di prepara-
re le nostre menti e i nostri
cuori ad accogliere tutte le
suggestioni, gli stimoli e le
emozioni di tre giorni che
saranno particolarmente
intensi e densi di significa-
to.

Il convegno sara strutturato
intorno a cinque keyword,
una per ogni decade di vita
dell’associazione.

Ogni parola chiave sara
introdotta da un past pre-
sident, che con generosita
ha risposto al nostro invito:
Massimo Bruscaglioni per
la parola principi, Antonello
Calvaruso per la parola rete,
Pier Sergio Caltabiano per
la parola metodologie, Ro-
berto Panzarani per la pa-
rola innovazione, Maurizio
Milan per la parola senso.
Mentre per le keyword prin-
cipi, rete e senso saranno

previsti speech e momenti
di confronto che ci aiute-
ranno a capire il valore di
queste parole nel passato
e nel presente della forma-
zione, le parole metodolo-
gie e innovazione saranno
I'ispirazione per una serie
di laboratori che coinvolge-
ranno direttamente i parte-
cipanti sia in presenza che
online. Avremo, solo per fa-
re alcuni esempi, laboratori
sull’ipnosi, sulla PNL, sull’'u-
so del cinema della forma-
zione, sulla formazione pop,
sull’intelligenza artificiale.
Non mancheranno natural-
mente i momenti conviviali
che ci consentiranno di vi-
vere i giorni del convegno
con piacere e, speriamo,
divertimento, anche grazie
allimpegno organizzativo
della Delegazione AIF Lom-
bardia e della sua presiden-
te Silvia Giudici.

Beatrice Lomaglio

Ritrovarsi per celebrare il
nostro 50° sara un modo per
sentirsi tutti parte di un’as-
sociazione in cammino, che
non dimentica le proprie
radici, consapevoli che pro-
prio grazie a quelle radici
possiamo costruire oggi un
pensiero fertile e generati-
vo, in grado di contribuire
alla crescita e allo sviluppo
della persona, all’evoluzio-
ne delle organizzazioni e
al benessere sociale in un
momento in cui se ne sen-
te davvero tanto il bisogno.

Beatrice Lomaglio
Presidente nazionale AIF.
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Asia Conti

ormazione, innovazione e qualita. AIF vuole essere un punto di riferimento per coloro che desiderano trasformare

questi valori in azioni concrete, creando spazi di condivisione e di confronto. Al centro di questo impegno si trova-

no i gruppi di lavoro, veri motori di crescita per i professionisti e per 'associazione. Ogni gruppo si propone di ap-

profondire temi strategici, affrontando le sfide emergenti e le necessita di cambiamento. Un altro obiettivo fonda-
mentale & quello della condivisione: mettere in rete conoscenze, esperienze e best practices, ma anche fare rete tra soggetti
diversi. Ogni gruppo di lavoro ha un obiettivo specifico, ma tutti, nel loro insieme, contribuiscono a promuovere la forma-
zione come strumento di crescita, sia individuale che collettivo.

In un’epoca in cui I'immagine e la comunicazione visiva sono fondamentali, 'uso del cinema
come strumento didattico sta guadagnando sempre piu spazio. Questo gruppo esplora il rap-
porto tra cinema e formazione attraverso ’'uso di spezzoni di film finalizzati all'introduzione di
concetti chiave nell’ambito della formazione, la realizzazione di cortometraggi ed interviste ad
esperti per supportare la formazione asincrona, la sperimentazione di tecniche di storytelling
audiovisivo per il team building. Pill in generale, punta a stimolare la riflessione, ’empatia e la
comprensione di temi apparentemente piu complessi, facendo uso della potenza emotiva ap-
partenente al cinema e sfruttandola affinché 'apprendimento sia coinvolgente.

Referente: Vittorio Canavese, socio delegazione AIF Piemonte
cinemaeformazioneaif@gmail.com

La formazione continua é un pilastro per iliberi professionisti, che devono aggiornarsi costante-
mente per rispondere alle sfide di un mercato in costante evoluzione. Questo gruppo lavora
per sviluppare metodologie che rispondano alle esigenze specifiche di avvocati, ingegneri, com-
mercialisti e altre figure appartenenti ad altri ordini professionali. Di particolare interesse per
il gruppo é indagare e identificare le modalita di formazione piu idonee a conciliare gli impegni

professionali con la necessita di apprendimento continuo.

Referente: Elena Paiola, consigliera delegazione AIF Veneto
aifgruppofflpo@gmail.com

La parita di genere & un tema cruciale, che merita attenzione in ogni ambito. Questo gruppo
lavora per integrare i principi di parita di genere nelle pratiche educative e formative, promu-
ovendo una cultura dell’inclusione che non si limiti alle parole. Tra gli obiettivi specifici ha
quello di sensibilizzare i formatori e le istituzioni e lavora per integrare la certificazione PDR
125/2022 nei percorsi formativi aziendali.

Referente: Marirosa Gioia, presidente delegazione AIF Basilicata
paritadigenereaif@gmail.com
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Questo gruppo di lavoro si occupa di approfondire il ruolo della formazione nella Pubblica Am-
ministrazione, con l'obiettivo di favorire lo sviluppo delle competenze dei formatori all’interno
della PA e promuovere I'innovazione nei processi formativi. Tra le attivita di maggior rilievo,
il gruppo organizza ogni anno il convegno nazionale dedicato alla formazione nella Pubblica
Amministrazione e gestisce il premio Basile.

Referente: Salvatore Cortesiana, Responsabile convegno PA e Premio Basile

segreterianazionale@associazioneformatori.it

Si occupa di raccogliere dati e offrire analisi approfondite sulle tendenze emergenti nel settore
della formazione e per il ruolo del formatore. Le sue attivita principali includono la progettazi-
one di survey, la raccolta di informazioni e I'elaborazione di report che possono essere utiliz-
zati per orientare le politiche e le strategie educative.

Referente: Matteo Costa, socio delegazione AIF Liguria
ilfuturodellaformazioneaif@gmail.com

La scuola € il luogo in cui si gettano le basi il futuro. Per questo motivo, il gruppo si impegna a
migliorare le metodologie didattiche, a favorire I'uso delle tecnologie digitali e I'inclusione, af-
finché ogni studente possa raggiungere il massimo potenziale e lo fa attraverso iniziative volte
a sostenere docenti, dirigenti scolastici e formatori nel miglioramento delle pratiche educative.

Referente: Emilia Filosa, vice presidente delegazione AIF Lazio
education@associazioneitalianaformatori.it

Questo gruppo si dedica a comprendere in profondita le caratteristiche e le esigenze del Terzo
Settore, con l'obiettivo di individuare le aree in cui la formazione puo apportare un cambia-
mento significativo. Si concentra sull’identificazione delle necessita formative di associazioni,
cooperative ed enti no-profit, e sviluppa percorsi su misura per rispondere a tali esigenze. In-
oltre, vuole promuovere la collaborazione tra formatori ed enti del settore, favorendo la realiz-
zazione di progetti innovativi e il rafforzamento delle competenze professionali all’interno delle
organizzazioni no-profit.

Referente: Ferdinando Superbi, vicepresidente delegazione AIF Liguria
terzosettoreaif@gmail.com

Fin dal convengo nazionale del 2023, AIF ha dedicato una grande attenzione all’impatto dell’TA
sul settore della formazione. #OpenAlIF e uno spazio di apprendimento collaborativo dedicato
allIntelligenza Artificiale (IA) e aperto a tutti. #OpenAlIF si pone 'obiettivo di crescere insieme
nella conoscenza e nell’utilizzo di questa tecnologia attraverso lo scambio di materiali, I'ascolto
degli esperti, il confronto e I'analisi di best practices. Dall’esperienza di #OpenAIF e nato anche
il percorso di formazione ComplexAlLab, che affronta, con un approccio laboratoriale e innova-
tivo, i temi dell’IA nella declinazione della complessita e dell’approccio sistemico.

Referente: Vivaldo Moscatelli, socio delegazione AIF Lazio

gruppi di lavoro AIF, dunque, rappresentano spaziin cui i soci possono approfondire i temi di loro interesse, esplo-
rare le sfide del presente, co-progettare iniziative e da proporre alla comunita degli associati. Attraverso i gruppi
la formazione si rinnova alimentata dalla passione per I'innovazione e dall’impegno nella costruzione di un per-

COorso comune.
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