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1. Contrattazione collettiva 
 

 
1.1. Decreto del Ministero del lavoro e delle politiche sociali di concerto con il 
Ministero dell’economia e delle finanze 9 ottobre 2020 (in  Boll. ADAPT, 2020, 
n. 39). 
 

 
Fondo nuove competenze e contrattazione collettiva: una rassegna ragio-
nata 
 
Sommario: 1. La misura. – 2. Il ruolo della contrattazione collettiva e delle relazioni 

sindacali. – 3. La prassi applicativa: gli accordi aziendali. – 3.1. Segue: gli accordi 
territoriali – 4. Un primo bilancio.  

 
1. Il d.l. 19 maggio 2020, n. 34 (c.d. decreto rilancio), convertito in l. n. 
77/2020, ha introdotto all’art. 88 il “fondo nuove competenze”. Al fine di favo-
rire la graduale ripresa delle attività produttive dopo l’emergenza epidemiolo-
gica, il fondo finanzia il costo della retribuzione dei lavoratori per le ore di 
formazione svolte nell’ambito di accordi di rimodulazione dell’orario di lavoro 
per mutate esigenze organizzative e produttive sottoscritti a livello aziendale o 
territoriale da imprese, associazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori compa-
rativamente più rappresentative sul piano nazionale ovvero dalle loro rappre-
sentanze sindacali operative in azienda. I percorsi formativi possono essere fi-
nalizzati all’accrescimento del patrimonio professionale utile per la riorganiz-
zazione dell’azienda, l’upskilling interno ovvero per la ricollocazione esterna 
degli stessi lavoratori nei tempi, contenuti e modi stabiliti dalla contrattazione 
collettiva (per un’analisi approfondita del quadro normativo di riferimento si 
veda P.A. VARESI, Fondo nuove competenze: ottime le finalità, poco efficaci le 
scelte organizzative, in Ipsoa – Professionalità Quotidiana, 31 ottobre 2020). 
Il fondo è stato costituito presso l’Agenzia nazionale delle politiche attive (An-
pal) e gode di una dotazione finanziaria pari a 730 milioni. A maggio 2021, 
secondo i dati rilasciati da Anpal, sono state accolte 2.751 istanze di accesso al 
fondo, per un totale di 243 mila lavoratori coinvolti e 24 milioni di ore di for-
mazione previste (si veda ANPAL, Fondo nuove competenze: i dati Anpal con-
fermano il successo della misura, nota 6 maggio 2021, consultabile in www.an-
pal.gov.it). Le risorse stanziate sono state esaurite alla data del 13 maggio 2021, 
nonostante il termine ultimo per la stipula degli accordi collettivi fosse il 30 
giugno 2021. Visto il successo della iniziativa – o, quantomeno, il suo gradi-
mento da parte di aziende e sindacati in attesa di un monitoraggio sugli esiti 
applicativi – il piano nazionale di ripresa e resilienza presentato dal Governo 
italiano alla Commissione europea il 30 aprile 2021 prevede un rafforzamento 
della misura, con un rifinanziamento per una cifra pari a un miliardo di euro a 
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valere sulle risorse del programma React-Eu, con contestuale ampliamento 
della platea dei beneficiari e con l’apertura anche a favore delle aziende che 
utilizzano la cassa integrazione, prima escluse (si veda in particolare la FAQ n. 
35 rilasciata da Anpal il 22 aprile 2021 attraverso il suo sito istituzionale).  
2. L’accesso alle risorse del fondo è in larga parte rimesso dalla attuale previ-
sione normativa alle dinamiche delle relazioni industriali. All’istanza di contri-
buto che l’azienda deve presentare ad Anpal deve infatti essere necessariamente 
allegato un accordo collettivo aziendale o territoriale a cui compete indicare il 
numero di lavoratori coinvolti, il numero di ore da destinare alla formazione, il 
fabbisogno del datore di lavoro in termini di nuove o maggiori competenze, il 
contenuto e la durata di ciascuna azione formativa. Le parti firmatarie devono 
inoltre concorrere alla definizione del progetto formativo (da allegare all’ac-
cordo collettivo) che individua gli obiettivi di apprendimento, i soggetti coin-
volti, gli erogatori della formazione, la durata, le modalità di svolgimento del 
percorso di apprendimento, nonché quelle di valorizzazione del patrimonio di 
competenze del lavoratore, anche attraverso servizi di individuazione, valida-
zione, messa in trasparenza e attestazione delle competenze.  
Non è raro che il legislatore statale assegni un ruolo alle parti sociali nella at-
tuazione di una misura di politica attiva del lavoro. Eppure, se si eccettuano le 
commissioni territoriali per l’approvazione dei piani formativi dei “vecchi” 
contratti di formazione e lavoro (cfr. C. ALESSI, L’attuazione degli accordi in-
terconfederali in materia di contratti di formazione e lavoro: i risultati di una 
ricerca empirica, in RGL, 1993, I, pp. 351-364), è la prima volta che gli attori 
delle relazioni industriali e la contrattazione di secondo livello in particolare 
sono chiamate in causa dal legislatore (non per l’attivazione di strumenti di ge-
stione di una crisi aziendale ma) per la progettazione e implementazione di mi-
sure dalla marcata finalità formativa e di politica attiva.  
Il contratto di espansione ex art. 26-quater, comma 1, d.l. 30 aprile 2019, n. 34, 
il precedente contratto di solidarietà espansiva ex art. 41 del d.lgs. n. 148/2015 
e l’assegno di ricollocazione con CIGS ex art. 24-bis del d.lgs. n. 148/2015 
(introdotto dall’art. 1, comma 136, della l. 4 dicembre 2015, n. 178) sono tutti 
strumenti la cui negoziazione trova il suo baricentro economico e il suo “scam-
bio politico” nell’uscita di alcuni lavoratori e nel ricambio generazionale (cfr. 
L. VALENTE, I ruoli del sindacato e delle istituzioni per la soluzione delle crisi 
occupazionali, in q. Rivista, 2017, n. 3, pp. 729-770) piuttosto che nella riqua-
lificazione e professionalizzazione dei dipendenti. 
Non a caso il fondo nuove competenze è stato definito come una misura dalla 
natura ibrida (L. CASANO, Transizione ecologica e riqualificazione dei lavora-
tori: vincoli del quadro giuridico-istituzionale e prospettive evolutive nell’ot-
tica dei mercati transizionali del lavoro, relazione presentata al ciclo di semi-
nari su Flexicurity e mercati transizionali del lavoro: una nuova stagione per 
il diritto del mercato del lavoro?, promosso dai professori Silvia Ciucciovino, 
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Domenico Garofalo, Alessandra Sartori, Michele Tiraboschi, Anna Trojisi, Lo-
renzo Zoppoli, aprile 2021, in corso di pubblicazione) per la sua capacità di 
combinare diverse logiche di intervento: quello pubblico volto a innalzare i li-
velli professionali in un’ottica preventiva attraverso un massiccio concorso eco-
nomico e quello dell’autonomia collettiva chiamata a trovare un nuovo prota-
gonismo attraverso contenuti negoziali che, seppur non inediti, assumano una 
diversa centralità rispetto al passato. 
3. Da un primo monitoraggio iniziato nell’ambito del VII rapporto ADAPT 
sulla contrattazione collettiva in Italia (ADAPT University Press, 2021, pp. 
397-411) su un “campione” di 57 testi contrattuali risulta che la grande mag-
gioranza degli accordi collettivi per l’accesso al fondo nuove competenze sono 
stati stipulati a livello aziendale. Tra le più veloci a indirizzarsi verso la misura 
sono state le grandi aziende del settore delle telecomunicazioni: le prime intese 
di cui si è avuto notizia risalgono ai giorni immediatamente successivi alla pub-
blicazione dell’avviso operativo di Anpal contenuto del decreto direttoriale 4 
novembre 2020, n. 461: il riferimento è all’accordo Tim e all’accordo Vodafone 
del 9 novembre 2020, all’accordo Sielte del 17 novembre 2020, all’accordo In-
wit del 20 novembre 2020, all’accordo Wind Tre del 1° dicembre 2020. La tem-
pestività di queste aziende può spiegarsi innanzitutto alla luce delle grandi di-
mensioni e delle relative strutture capaci di predisporre con adeguata determi-
nazione progetti formativi che, anche alla luce del necessario aggancio con i 
repertori regionali delle qualifiche professionali, hanno richiesto un impegno 
redazionale e progettuale non indifferente, unitamente ad abitudine all’eroga-
zione di formazione continua, maestranze con livelli di istruzione medio-alti e 
competenze specialistiche solide, risultati economici positivi anche durante 
l’emergenza pandemica (in questo caso anche in considerazione dell’incre-
mento dei servizi di telecomunicazione durante il periodo di confinamento so-
ciale).  
Nel tempo, soprattutto a partire dal 2021 e dalla contestuale proroga della mi-
sura, si sono registrati accordi anche in settori diversi, financo quelli più colpiti 
dalla crisi economica: il settore del turismo e della ristorazione innanzitutto (per 
esempio accordo Autogrill Italia, 28 novembre 2020; accordo Gruppo Uvet, 23 
dicembre 2020; accordo Cirfood, 28 dicembre 2020), ma anche il commercio 
(accordo During, 29 dicembre 2020) e i multiservizi (accordo IHS, 19 maggio 
2021), oltre i settori meno esposti alla crisi come l’industria alimentare e affini 
(per esempio accordo Coca-Cola, 21 dicembre 2020; accordo Cirfood; accordo 
Italiana Mense, 9 aprile 2021), il terziario, distribuzione e servizi (accordo Bri-
cocenter, 30 marzo 2021; accordo Casa Mia, 1° aprile 2021; accordo Leroy 
Merlin, 7 aprile 2021; accordo Castel, 27 aprile 2021; accordo Marald, 30 
aprile 2021; accordo Unicoop Tirreno, 19 maggio 2021), il metalmeccanico 
(accordo Sirti, 19 novembre 2020; accordo Leonardo, 17 dicembre 2020; ac-
cordo NLMK, 21 dicembre 2020; accordo Leitner, 22 dicembre 2020; accordo 
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NS12, 29 dicembre 2020; accordo Omis, 29 dicembre 2020; accordo Cavart, 
29 dicembre 2020; accordo TF Elettra, 30 dicembre 2020; accordo EMTB, 30 
dicembre 2020; accordo Cerrato, 30 dicembre 2020; accordo Ferroli, 2 marzo 
2021), il settore finanziario-assicurativo (accordo Banco BPM, 29 dicembre 
2020; accordo Gruppo Padusa, 31 dicembre 2020), il settore istruzione (per 
esempio accordo Tack & TMI Italy, 29 dicembre 2020).  
Buona parte dei lavoratori coinvolti dagli accordi di rimodulazione dell’orario 
di lavoro e dalle relative azioni formative sono dunque inseriti in aziende di 
grandi dimensioni che in alcuni casi hanno destinato ai percorsi di formazione 
centinaia se non migliaia di dipendenti. L’accordo Tim coinvolge 37.585 dipen-
denti; l’accordo Leroy Merlin, 7.646 dipendenti; l’accordo Wind Tre, 6.769 di-
pendenti; l’accordo Vodafone, 5.537 dipendenti; l’accordo Leonardo, 4.601 di-
pendenti; l’accordo Bricocenter, 1.411 dipendenti; l’accordo Sirti, 1.168 dipen-
denti. Per aver conto delle proporzioni è sufficiente osservare che quasi un terzo 
dei lavoratori coinvolti nel fondo nuove competenze è occupato in solo sette 
aziende. 
Sono comunque da segnalare i non pochi casi di aziende di piccole dimensioni 
registrati soprattutto nella seconda fase, quando le relazioni industriali hanno 
preso più confidenza con lo strumento che, almeno agli inizi, aveva scoraggiato 
le organizzazioni meno attrezzate per via dei complessi (invero più apparenti 
che effettivi) procedimenti burocratici (di questo avviso L. VALENTE, Nuove 
competenze “soffocate” dalla burocrazia, in La Voce.info, 27 novembre 2020). 
L’accordo Marald, per esempio, coinvolge 93 dipendenti; l’accordo Tack & 
TMI, 50 dipendenti; l’accordo Padusa, 43 dipendenti; l’accordo The Informa-
tion Lab, 32 dipendenti; l’accordo Cavart, 12 dipendenti; l’accordo EMTB, 7 
dipendenti. 
Molti dei contratti collettivi esaminati identificano i lavoratori coinvolti nella 
rimodulazione dell’orario di lavoro e nei percorsi formativi tra i lavoratori im-
piegati o quadri: è più frequente che i progetti formativi siano rivolti a lavoratori 
impiegati in attività di ufficio e impegnati durante i mesi pandemici in una rior-
ganizzazione aziendale in termini di digitalizzazione e di diffusione del lavoro 
da remoto. Tra i corsi di formazione più menzionati dai piani formativi allegati 
agli accordi collettivi ci sono quelli finalizzati alla smart organization e alla 
digital transformation. In questo caso gli obiettivi formativi sono perseguiti in 
due direzioni, quella funzionale alla costruzione di competenze hard necessarie 
per utilizzare i dispositivi e le metodologie tipiche del lavoro da remoto (ge-
stione della casella di posta elettronica, accesso alle piattaforme per video con-
ferenze, lavorazione tramite strumenti cloud, ecc.); quella funzionale alla ma-
turazione di competenze soft indispensabili per preparare il dipendente a una 
modalità di lavoro parzialmente inedita, caratterizzata da una sempre più mar-
cata autonomia professionale (gestione dei tempi, autocentratura e responsabi-
lità, work-life balance in autonomia, propensione al cambiamento e adattabilità, 
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percorsi di error proofing, gestione della complessità, abilità di comunicazione, 
prioritizzazione dinamica e multitasking, cultura del feedback, smart working 
per team leader, smart working standard, time management, ecc.). 
Al di là della nuova organizzazione dei processi interni all’azienda dettata dalla 
transizione verso il lavoro da remoto, un nuovo fabbisogno professionale è ne-
cessario anche per innovare i processi verso l’esterno, cioè le relazioni e l’ero-
gazione dei servizi a favore di clienti e consumatori, in considerazione delle 
evidenti differenze tra l’interlocuzione in presenza e quella intermediata dalla 
tecnologia. Diventa infatti necessario essere in grado di gestire anche da remoto 
le richieste di supporto da parte del cliente (per esempio l’accordo Ecolab), 
ingaggiare le persone a distanza a partire da una più forte brand identity e ca-
pacità di persuasione (accordo Tim), sviluppare delle competenze linguistiche 
in una prospettiva di internalizzazione dell’utenza (accordo Gruppo Uvet). 
Nell’ottica della digitalizzazione dei servizi deve leggersi anche l’accordo 
Banco BPM, che riguarda specificatamente gli 805 dipendenti interessati dalla 
chiusura di 300 filiali entro il mese di giugno 2021 e che pertanto sono chiamati 
a una conversione pressoché integrale di metodi e attività. 
Non mancano comunque i casi in cui le intese si estendono alla riqualificazione 
professionale anche degli operai. Alcuni progetti formativi del settore delle te-
lecomunicazioni (per esempio gli accordi Sielte e Sirti) sono funzionali alla ri-
qualificazione degli operatori tecnici chiamati alla conversione dalla lavora-
zione dei cavi in rame alla fibra ottica. Nel settore metalmeccanico sono coin-
volti anche calibratori e uniformatori, verniciatori, operatori di controllo con-
formità di prodotto, attrezzisti, addetti e operatori logistica di magazzino, ma-
nutentori. Ma non solo. Sempre al di fuori delle azioni formative concernenti 
l’implementazione del lavoro da remoto, pur con riguardo ancora ai lavoratori 
di concetto (per quanto possa ancora considerarsi attuale una simile categoria), 
sempre nel settore metalmeccanico sono frequenti anche percorsi formativi ri-
volti a ingegneri e operai altamente specializzati relativamente alla metodologia 
BIM (accordo Cavart) o ad altre tecniche di progettazione innovative o ai me-
todi organizzativi dell’analisi SWOT e delle tecnica di management come il 
Kaizen o il Lean Thinking (accordo Enerblue, 29 aprile 2021). 
La formazione è sovente erogata direttamente da professionisti interni alle 
aziende, che in vari casi dispongono anche di una Academy o che comunque si 
avvalgono delle maestranze e dei lavoratori più esperti. Ad integrazione – più 
raramente in alternativa – intervengono anche soggetti esterni accreditati o che 
svolgono attività di formazione professionale per statuto. Sempre a terzi è inol-
tre affidata, almeno quando non dimenticata, la messa in trasparenza e attesta-
zione delle competenze. Nella grande maggioranza dei casi le aziende si assu-
mono il compito di promuovere e favorire l’esercizio consapevole del lavora-
tore ai servizi di validazione e certificazione delle competenze, attraverso 
un’azione di orientamento ovvero rilasciando un documento di trasparenza 
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(così per esempio l’accordo Sirti: «L’azienda, senza in alcun modo sostituirsi 
al lavoratore, si assume il compito di promuovere e favorire l’esercizio consa-
pevole del lavoratore di accedere ai servizi di individuazione e validazione delle 
competenze e di certificazione delle competenze come scelta individuale»). Più 
raramente i progetti formativi individuano l’ente titolato responsabile della cer-
tificazione, anche per via della scarsa dimestichezza con lo strumento, la sua 
farraginosità (si veda M. TIRABOSCHI, Certificazione competenze: un castello 
di carta, in U. BURATTI, L. CASANO, L. PETRUZZO (a cura di), Certificazione 
delle competenze. Prime riflessioni sul decreto legislativo 16 gennaio 2013, n. 
13, ADAPT University Press, 2013, pp. 1-2) e la non ancora piena attuazione 
del sistema in tutte le Regioni italiane (si veda M. MARETTI, R. DI RISIO, La 
certificazione delle competenze come strumento di welfare attivo e inclusivo, in 
Sociologia del lavoro, 2020, n. 156, pp. 214-230). 
Anche ai fini dell’attestazione delle competenze maturate durante il percorso 
formativo, oltre che allo scopo di presidiare la qualità delle azioni formative in 
termini di apprendimento dei lavoratori, alcuni accordi collettivi configurano 
un più o meno articolato sistema di monitoraggio. Alcuni accordi prevedono 
che il monitoraggio sia svolto dal dipartimento human resources dell’azienda, 
anche attraverso la somministrazione di questionari al termine di ciascuna 
azione formativa (così, per esempio, l’accordo Bricocenter, l’accordo Wind 
Tre, l’accordo Leitner e l’accordo Technoalpin, 22 dicembre 2020), altri ester-
nalizzano il ruolo all’ente formatore e/o certificatore (accordo Coca-Cola, ac-
cordo Sielte e accordo Banco BPM). Molto più raro il coinvolgimento delle 
rappresentanze sindacali nell’attività di monitoraggio e valutazione dei percorsi 
di apprendimento e dei relativi risultati. Tuttalpiù in alcuni casi (accordo 
NLMK) l’impresa si impegna a coinvolgere le rappresentanze sindacali azien-
dali con l’istituzione di una commissione azienda-RSU alla quale è assegnato 
il compito di supervisionare le attività formative in termini di calendarizza-
zione, stato avanzamento del progetto, rendicontazione delle azioni. 
3.1. Per espressa previsione normativa gli accordi collettivi per la rimodula-
zione dell’orario di lavoro possono essere sottoscritti anche a livello territoriale 
dalle associazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente più 
rappresentative sul piano nazionale. Non poche organizzazioni sindacali e da-
toriali, al fine di consentire l’accesso al fondo nuove competenze anche alle 
aziende e ai lavoratori che non sono oggetto di contrattazione aziendale, hanno 
predisposto degli accordi territoriali. Tali accordi, pur con meccanismi diversi, 
rappresentano il presupposto procedurale e (almeno teoricamente) sostanziale 
per la presentazione dell’istanza di contributo: le aziende interessate aderiscono 
all’intesa siglata dall’associazione datoriale a cui è iscritta o a cui conferisce 
mandato. Non di rado, per aderire all’accordo, il datore di lavoro deve applicare 
il contratto collettivo nazionale di lavoro sottoscritto dalle organizzazioni na-
zionali integralmente (si veda, tra gli altri, l’accordo Confcommercio Vicenza, 
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25 novembre 2020) o limitatamente alle parti normative ed obbligatorie (ac-
cordo Anapa, 28 dicembre 2020). In taluni casi, ai fini dell’applicazione 
dell’accordo costituisce presupposto indefettibile il regolare versamento alla 
bilateralità regionale (accordo Confartigianato Imprese Veneto, 16 novembre 
2020). 
Alcune organizzazioni nazionali hanno predisposto delle intese-quadro, condi-
videndo uno standard che le articolazioni territoriali sottoscrivono a livello ter-
ritoriale (è il caso, tra gli altri, dell’accordo Anapa, dell’accordo Federalberghi, 
4 dicembre 2020, degli accordi Manageritalia-Confcommercio, 4 dicembre 
2020, e Manageritalia-Federalberghi, 14 dicembre 2020). 
Gli accordi territoriali esaminati dispongono di regola due tipologie di proce-
dure di adesione differenti. La prima, quella meno diffusa, prevede che i datori 
di lavoro interessati debbano incontrare presso la sede datoriale territoriale le 
organizzazioni sindacali territoriali interessate (per esempio l’accordo Anapa) 
al fine di sottoscrivere l’accordo collettivo. La seconda, ben più frequente, 
opera secondo una logica a “sportello” e prevede che le imprese interessate 
presentino la proposta di piano di rimodulazione e degli interventi formativi 
programmati a una commissione paritetica ad hoc (accordo Api Torino, 24 no-
vembre 2020, accordo Confcommercio Vicenza, accordo Comfini Bergamo del 
23 dicembre 2020) ovvero all’ente bilaterale (accordo Confartigianato Imprese 
Veneto). Una volta ottenuta la convalida/approvazione del progetto formativo, 
il datore di lavoro può presentare l’istanza di contributo ad Anpal, allegando 
l’accordo territoriale. Per perfezionare l’adesione all’accordo territoriale può 
essere necessario che le organizzazioni sindacali, una volta informate dalla 
commissione locale dell’interesse del datore di lavoro, svolgano una discus-
sione con i lavoratori e le lavoratrici coinvolti, anche in modalità assemblea (in 
questo senso, per esempio, l’accordo Api Torino). 
4. In attesa di un rapporto di monitoraggio ufficiale da parte dell’Anpal che 
restituisca un quadro completo sulle modalità di attuazione del fondo nuove 
competenze, almeno in termini di diffusione tra i diversi settori e di contenuti 
formativi, e ferme le criticità operative già ampiamente segnalate dai commen-
tatori (cfr. P.A. VARESI, op. cit.; S. CIUCCIOVINO, E. DE FUSCO, Fondo nuove 
competenze: lavoratori in formazione solo se esclusi dalla Cig, in Il Sole 24 
Ore, 23 novembre 2020; G. IMPELLIZZIERI, E. MASSAGLI, Anpal pubblica le 
FAQ sul Fondo nuove competenze. Molte risposte e qualche nuova domanda, 
in Boll. ADAPT, 30 novembre 2020, n. 44), è possibile trarre delle prime con-
siderazioni complessive a partire dalla prassi applicativa sin qui esaminata.  
L’esaurimento delle risorse ben prima della scadenza dei termini fa denotare un 
concreto interesse delle parti sociali rispetto a uno strumento di politica attiva 
pressoché inedito nella storia della legislazione italiana. Il tentativo di correlare 
il supporto economico all’azienda con le azioni a beneficio dei lavoratori volte 
all’accrescimento del loro patrimonio professionale è stato accolto con curiosità 



902 LEGISLAZIONE, PRASSI AMMINISTRATIVE E CONTRATTAZIONE 

dagli operatori. Il fondo nuove competenze ha senz’altro il merito di superare 
il paradigma tradizionale delle politiche attive, storicamente ideate e attuate 
solo a favore dei disoccupati in cerca di nuova occupazione, allargando la platea 
dei beneficiari ai lavoratori occupati e, soprattutto, assecondando le esigenze 
dei moderni mercati del lavoro nella prospettiva di processi economici e sociali 
caratterizzati sempre più dalle transizioni tra tempi di lavoro e tempi di forma-
zione, oltre che dalle transizioni da un’occupazione a un’altra.  
In questa direzione sembrano andare le tante ore di formazione finalizzate 
all’efficientamento e innovazione delle attività core delle organizzazioni, al di 
là del pur cospicuo numero di interventi volti alla conversione dei modelli e 
processi organizzativi “agili”. Non sono pochi i progetti formativi che per gli 
attori formativi coinvolti, azioni formative individuate, referenziazione ai re-
pertori regionali delle professioni e metodologie di progettazione e formazione 
lasciano auspicare che lo strumento sia stato utilizzato genuinamente – seppur 
soprattutto da imprese che probabilmente avrebbero comunque attivato percorsi 
di formazione – e non per fini elusivi o per profittare esclusivamente del soste-
gno economico.  
I risultati in termini di accrescimento della professionalità dei lavoratori non 
potranno che misurarsi al termine delle azioni formative e in tal senso non pos-
sono che auspicarsi indagini qualitative. Già adesso può comunque rilevarsi, in 
vista della terza fase del fondo nuove competenze a seguito dell’approvazione 
del PNRR, la necessità di una maggiore attenzione nella configurazione di si-
stemi di monitoraggio e presidio della qualità dei percorsi formativi anche con 
un pieno coinvolgimento delle rappresentanze sindacali. Come sottolineato 
dalla letteratura (J. HEYES, H. RAINBIRD, Bargaining for training: coverging 
or diverging interest, in S. HAYTER (ed.), The role of collective bargaining in 
the global economic, ILO, 2011, pp. 76-106), in materia di formazione dei la-
voratori il rischio è quello che il sindacato svolga un ruolo secondario nella 
progettazione e gestione dei piani formativi. In generale non si è registrata una 
conflittualità in fase di negoziazione e non di rado l’impressione è quella che i 
piani formativi siano somministrati unilateralmente dalla direzione del perso-
nale delle aziende. Eppure, come dimostrano alcuni casi virtuosi, i margini di 
intervento dei sindacati sono ampi, già sull’opportunità di fare formazione e 
sulla definizione delle competenze da sviluppare, ma anche sulle modalità di 
erogazione della formazione e sulla platea di lavoratori, oltre che sulla scelta 
dei soggetti erogatori della formazione. In questi termini il fondo nuove com-
petenze può rappresentare un’occasione, in parte già colta, per allargare il rag-
gio di intervento della contrattazione collettiva in una prospettiva di relazioni 
sindacali cooperative e di una cogestione delle transizioni digitali ed ecologiche 
in corso.  
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