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Nel 1955, «i fallimenti agli esami finali di tirocinio erano 
tre volte superiori (a Ginevra) rispetto agli altri Cantoni», 
scrive il quotidiano La Suisse il 9 aprile 1957. In questo 
Cantone, oggi fanalino di coda in materia di apprendista-
to duale, un’eredità di questo tipo può avere un impatto 
sulla politica della formazione professionale?

Gli anni 1950 – 1970 a Ginevra sono segnati dall’impronta 
di Raymond Uldry, capo dell’Ufficio cantonale della for­
mazione professionale (OCFP) dal 1955 al 1976. Quando 
prende il comando dell’OCFP, Uldry è confrontato al fat­
to che, «per mantenere il loro contingente e garantire 
nuove leve, […] i datori di lavoro impiegano per il tiroci­
nio giovani con 2 – 3 anni di ritardo scolastico», come de­
scritto in un rapporto del 1962 sulle ripetizioni. Giovani 
che un tempo erano minorenni non in formazione: il 45 
per cento delle persone minorenni nel 1956. La qualità 
delle persone in formazione diminuisce. Una situazione 
aggravata dall’incremento di elementi allofoni: infatti la 
Svizzera stava conoscendo in quel periodo la più impor­
tante ondata migratoria tra il 1951 e il 1970.

Durante la sua era, Uldry fu all’origine di diverse isti­
tuzioni a carattere sociale che miravano a far seguire un 
tirocinio a tutte le giovani persone: ad esempio la Società 
ginevrina per l’integrazione professionale di persone ado­
lescenti e adulte (SGIPA), fondata nel 1958, o l’Associazio­
ne di aiuto alle giovani lavoratrici e ai giovani lavoratori 

e persone in formazione (AJETA), fondata nel 1961, che 
esistono tutt’oggi. Alla sua morte nel 2012, sulla Tribune 
de Genève si rendeva omaggio a «un grande uomo» che 
ha «molto marcato il paesaggio sociale ginevrino».

Campagna di salvataggio e di recupero
Con Uldry, a Ginevra si dà il via a una politica di salva­
taggio e di recupero. Nel suo discorso in occasione della 
cerimonia di distribuzione del CFC il 7 dicembre 1961 
Uldry dichiara: «Per ottenere migliori prestazioni da per­
sone in formazione più deboli occorre fare il doppio».  In 
quel periodo, la politica ginevrina del tirocinio mira prin­
cipalmente, come descritto nel rapporto del 1962 sulle 
ripetizioni, a «diminuire il numero di coloro che assu­
mono un impiego senza qualificazione [e a] ridurre la 
proporzione di fallimenti agli esami di fine tirocinio e le 
revoche dei contratti».

Uno stigma sociale?
Il problema dei fallimenti agli esami e delle disdette dei 
contratti è tanto più spinoso poiché tra gli anni ʼ60 – ʼ70 
gli studi si democratizzano e coloro che rappresentano 
l’élite del tirocinio si orientano verso gli studi. Mostra il 
rovescio della medaglia di un periodo di boom economi­
co che obbliga le aziende a reclutare giovani che presen­
tano lacune scolastiche. 

Ritracciando la storia sociale di Ginevra e la nascita di 
istituzioni come la SGIPA o l’AJETA ci si può chiedere se 
la politica di salvataggio intrapresa in seguito ai fallimen­
ti agli esami e alle revoche di contratti non abbia affib­
biato uno stigma sociale all’apprendistato ginevrino.
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Le grandi aziende sono più spesso portate a pianificare la 
formazione in anticipo, mentre le piccole aziende offrono 
alle persone in formazione attività più variate e una pa-
noramica più ampia dei processi di produzione. È il risul-
tato della prima analisi di una nuova ricerca condotta alla 
SUFFP sul tema delle condizioni di formazione in azienda.

Sembra ovvio che la qualità della formazione nelle azien­
de formatrici è importante per lo sviluppo personale e 
professionale delle persone in formazione, ma solo po­
chi studi analizzano nel dettaglio il ruolo delle aziende.

Nell’ambito dello studio sui costi e sui benefici della 
formazione in azienda, a oltre 5000 aziende formatrici 
è stato chiesto in particolare come pianificano e svolgo­
no la formazione. I formatori e le formatrici interrogate 
hanno valutato sette diverse affermazioni (per es. «Pia­
nifico per tempo le unità di formazione» o «Le persone 
in formazione hanno una panoramica di tutte le fasi del 
processo di produzione») su una scala da 1 a 7. Tali affer­
mazioni si basano su uno studio precedente del ricerca­
tore Lucio Negrini e dei suoi colleghi.

Il ruolo della dimensione dell’azienda
Le persone interrogate che lavorano in grandi aziende 
hanno condiviso maggiormente le affermazioni sulla qua­
lità della formazione. Le aziende con oltre 99 persone 
impiegate attribuiscono alla propria pianificazione tem­
pestiva un grado in più rispetto alle piccole aziende con 
meno di 10 persone impiegate (vedere illustrazione). Dal 
canto loro, le piccole aziende ritengono di offrire alle per­
sone in formazione attività più variate e una panoramica 
più ampia nei processi di produzione, anche se le diffe­
renze sono comparativamente minime. Le attività e i po­
sti nelle grandi aziende sono probabilmente più specia­
lizzati, mentre le piccole aziende possono impiegare le 
persone in formazione in modo più ampio.

Differenze tra le professioni
Anche le diverse professioni insegnate presentano in par­
te divergenze, e ciò sebbene le aziende siano delle mede­
sime dimensioni. In fatto di pianificazione tempestiva si 
ritengono avanti in particolare le aziende che formano 

impiegate e impiegati di commercio nonché operatori e 
operatrici socioassistenziali, mentre le persone in for­
mazione in ambito informatico sono spesso invitate a cer­
care soluzioni proprie nel lavoro quotidiano.

Le differenze tra aziende, seppur interessanti, sono ef­
fettivamente indicative dello sviluppo delle competenze 
professionali delle persone in formazione? La risposta a 
questa domanda sarà cercata in una fase successiva del 
progetto, in cui sarà analizzata l’influenza delle autova­
lutazioni e di altri aspetti della qualità della formazione 
in azienda sulla riuscita delle persone in formazione.

■  Pontus af Burén, Junior Researcher del campo di ricerca Scelta 
della formazione e mercato dei posti di tirocinio, SUFFP  ■  Jürg 
Schweri, co-responsabile dell’asse prioritario di ricerca Gestione 
della formazione professionale e Senior Lecturer del MSc in 
formazione professionale, SUFFP
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