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1. Cos’è la formazione? 

La formazione, in Italia, è sempre stata, tradizionalmente, caratterizzata da una certa ambiguità. Da un lato, finalizzata alle esigenze del mercato del lavoro (MdL), dall’altro, utilizzata per educare e valorizzare l’individuo. Tale ambiguità ha segnato sia il segmento dell’istruzione scolastica (IS), che con la presenza degli Istituti professionali e tecnici ha, fino a poco tempo fa, presidiato la formazione per l’accesso diretto al MdL, sia il segmento della formazione professionale (FP) regionale, che con le tipologie corsuali della cosiddetta formazione iniziale o di base ha, spesso e volentieri, replicato i modelli scolastici di accesso diretto al MdL per allievi meno propensi a percorsi più impegnativi nell’ambito della scuola di Stato.

L’ipotesi è che tale ambiguità si sia trasmessa e si percepisca, da un lato, nella definizione e nella programmazione delle politiche in campo formativo e in campo occupazionale, dall’altro, nelle metodologie e negli strumenti, ma anche negli obiettivi stessi, della valutazione delle politiche formative.

Il tema proposto ha, dunque, l’obiettivo di suscitare una riflessione in merito al ruolo della formazione come politica per la socializzazione formativa e lo sviluppo dell’individuo e della formazione come politica attiva del lavoro e a come si può valutare tutto ciò congiuntamente.

2. La valutazione della formazione: problemi di teoria e metodo

La valutazione della formazione o, meglio, delle politiche formative ha seguito un percorso abbastanza curioso. Nell’ambito del sistema formativo, infatti, vediamo lo sviluppo della valutazione formativa essenzialmente applicata al settore scolastico(1), mentre della valutazione di impatto della formazione professionale si sono occupati, innanzitutto, gli economisti. 

La valutazione in ambito scolastico si è orientata, essenzialmente, a valutare l’apprendimento degli allievi, in un quadro concettuale in cui ciò significa, innanzitutto, valutare la qualità della scuola e la capacità del corpo docente di presidiare con sufficiente efficacia il processo di erogazione della formazione. Minore attenzione, a quanto risulta, è stata dedicata a valutare se e in che misura questo processo di "socializzazione formativa" ha modificato l’individuo (impatto) influenzando le sue potenzialità di partenza (variabili anagrafiche, sociali, economiche e culturali) e intervenendo, dunque, sulla possibilità di mobilità verticale, sociale e/o professionale. 

Analisi in tale direzione sono state fatte, ma in un quadro di ricerca socio-economica (si pensi alle recenti analisi dei rendimenti dell’istruzione in Italia)(2), al di fuori di contesti valutativi della formazione in quanto tale.

In Italia, invece, la tradizione valutativa è ancora piuttosto recente ed ancor più recente è una presenza accademica nel settore stesso della formazione professionale. Nel campo della FP si è affermato un filone empirico, spesso e volentieri promosso e gestito direttamente dalle stesse Amministrazioni pubbliche regionali e locali (Enti finanziatori e, spesso, gestori) con il supporto di esperti, volto a valutare l’efficacia delle azioni formative realizzate attraverso indagini sugli esiti occupazionali degli utenti della formazione. In particolare, metodi e strumenti si sono indirizzati a valutare l’efficacia in termini di accesso al MdL e, in misura decisamente inferiore, la qualità della permanenza all’interno del MdL stesso (miglioramenti retributivi, professionali, ecc. riconducibili alla formazione). Ancora poca attenzione viene invece data in Italia alla valutazione dell’efficienza dell’istruzione e della FP (OCSE, 1998)(3) e alla valutazione dell'impatto netto della FP, sulla base della costruzione di situazioni controfattuali(4).
Non mancano esperienze di valutazione più "individuale", volte a verificare in che modo l’intervento formativo è riuscito a modificare il "sapere", il "saper fare" e il "saper essere" del singolo beneficiario della formazione. Ciò che, ci sembra, manchi, è un approccio concettuale che leghi la frammentazione di queste esperienze valutative riordinandole in un quadro teorico organico(5).
Le esperienze internazionali di valutazione della formazione presentano in genere risultati deludenti in termini di opportunità occupazionali e di reddito, soprattutto nel caso della formazione rivolta ai giovani svantaggiati(6). 

Anche nel caso italiano interessanti spunti vengono offerti da un recente lavoro sul ruolo della FP come politica attiva del lavoro(7), effettuato secondo un approccio di tipo microeconometrico, con una analisi di impatto basata su gruppi di controllo (group comparison) selezionati fra quanti hanno fatto richiesta di partecipazione a corsi di FP di secondo livello (cioè destinati a persone in possesso di almeno il diploma di scuola secondaria superiore)(8). L’autore arriva a concludere che "l’impatto della formazione sulle probabilità occupazionali è estremamente modesto, considerando sia il costo sociale della formazione che il costo, per l’individuo, in termini di minore intensità di ricerca". 

Solo altre variabili come la macroregione di residenza e l’esperienza pregressa influenzano in maniera più incisiva la probabilità di occupazione. La conclusione che ne trae l’autore è che "è meglio investire in ricerca attiva di lavoro, cercando di accumulare esperienze, piuttosto che in formazione". "La formazione riesce a modificare le condizioni degli individui sul MdL soltanto nel caso in cui le condizioni di partenza non siano né particolarmente favorevoli (ad esempio, uomini residenti nel Centro-Nord) né particolarmente sfavorevoli (ad esempio, donne residenti nel Sud)……Ciò conferma che sono soprattutto le caratteristiche personali e la storia passata a influenzare le probabilità occupazionali e che la formazione ha un ruolo marginale"(9).
Analogo pessimismo sul ruolo della formazione come politica attiva del lavoro, ovvero come politica in grado di influenzare le probabilità di trovare una occupazione sembra condiviso anche da altri testimoni del settore che, anzi, sottolineano come la formazione possa anche avere effetti di spiazzamento nella misura in cui mette in competizione i soggetti tra di loro, senza con ciò creare occupazione(10).
Ma, contemporaneamente, altre indagini sulla efficacia della formazione professionale sembrano giungere a risultati in tutt’altra direzione(11).
La diversità di risultati e approcci è un indicatore della particolare complessità della valutazione di impatto delle azioni di FP che richiede la combinazione di competenze sia di tipo economico, che sociologico che psico-sociologico perché gli effetti della formazione sulla posizione nel mercato del lavoro degli individui possono essere sia di tipo diretto, che indiretto ed essere influenzati da meccanismi di tipo motivazionale. 

Nel caso della formazione, inoltre, la relazione tra risultati, processo di erogazione del servizio e motivazioni/comportamento degli attori coinvolti nella gestione (utenti della formazione - individui e imprese- erogatori e finanziatori) è particolarmente importante e va debitamente considerata nel processo di valutazione. E’ quindi necessario integrare la tradizionale valutazione di impatto tipica degli economisti, con la valutazione del processo di gestione degli interventi formativi, tipica dei policy analists(12).
Possiamo sinteticamente individuare tre ordini di problemi nella valutazione degli interventi di formazione professionale:

A. A cosa serve la formazione? Difficoltà di individuazione degli obiettivi e del valore aggiunto della formazione 

L'investimento in formazione, secondo le teorie del capitale umano, comporta maggiori competenze, maggiore produttività e quindi maggiore probabilità di occupazione e di reddito per gli individui. A livello della collettività, la formazione professionale sarebbe quindi uno strumento di integrazione sociale e produttiva e di accrescimento della capacità competitiva. Sostenendo l'investimento in formazione, si riduce la spesa assistenziale; la partecipazione alla formazione può essere anche utilizzata per verificare l'effettiva disponibilità al lavoro dei percettori di sussidi. 

L’intervento pubblico (risorse e incentivi) sarebbe dettato anche da problemi di fallimento del mercato: le persone che hanno più bisogno di formazione sono quelle a basso reddito che non hanno le risorse necessarie per investire in formazione. Inoltre, spesso gli individui non hanno un'informazione completa delle opportunità formative disponibili e della loro qualità. 

Più in specifico, i ritorni sociali della formazione sarebbero:

· l’aumento delle competenze professionali e della produttività dell’offerta di lavoro (si assume che la formazione aumenti le competenze e la produttività degli individui) 

· il miglioramento delle opportunità e delle condizioni occupazionali e salariali dell’offerta di lavoro (si assume che i miglioramenti di produttività siano riconosciuti dal mercato e che i salari riflettano la produttività del lavoro). La riduzione della dipendenza dall’assistenza sociale che ne consegue è in genere uno tra i più importanti obiettivi dichiarati degli interventi di formazione per lo svantaggio negli USA. 

· il miglioramento della competitività del sistema produttivo (si assume che la maggiore produttività individuale si traduca in maggiore competitività del sistema) 

· l’aumento della mobilità e della flessibilità del lavoro (si assume che i più formati e i più produttivi sono più disposti a cambiare lavoro e a spostarsi). 

In realtà la teoria economica non è univoca rispetto a queste assunzioni: 

· non è detto che ci sia una relazione diretta tra investimento in formazione e capacità produttiva degli individui. L’investimento in formazione può essere semplicemente un segnale che le imprese utilizzano per aumentare l’informazione su alcune caratteristiche personali non osservabili dell’offerta di lavoro che ne influenzano la produttività (motivazione, perseveranza,..) anche se si tratta di uno strumento molto costoso (teorie del segnale). Nelle teorie del job matching, d’altro canto, la formazione aumenta la produttività degli individui, ma deve essere riconosciuta dal mercato e utilizzata nel posto di lavoro perché esplichi tutti i suoi effetti. La formazione non certificata non venendo riconosciuta rischia di non avere effetti positivi sulle probabilità occupazionali e salariali, almeno nel breve periodo; 

· non è detto che ci sia una relazione positiva tra maggiore produttività e salari: il mercato del lavoro può operare in altro modo, soprattutto in condizioni di mercato non concorrenziali; 

· la relazione tra formazione e rafforzamento nel mercato del lavoro (in termini di occupazione/reddito) può non essere lineare: è più rilevante la qualità della formazione rispetto alla quantità (non è quindi detto che chi riceve più formazione debba essere più produttivo e avere più successo nel mercato del lavoro); può inoltre operare un meccanismo di accumulazione della formazione per cui sono i più scolarizzati che hanno più opportunità di accesso ad ulteriore formazione e possono avvantaggiarsene di più (maggiore produttività nell’apprendimento) e questo può comportare un allargamento dei differenziali di reddito rispetto ai meno scolarizzati. Le condizioni di partenza influenzano quindi i risultati e vanno tenute presenti. 

· Gli effetti occupazionali e salariali dell’investimento in formazione dipendono anche dalle condizioni del mercato del lavoro locale. 

A. Come definire le ipotesi di impatto? Difficoltà di individuazione e misurazione delle variabili /risultato, oltre che di valutazione dell’impatto netto degli interventi formativi 

· Un primo problema a questo proposito riguarda la difficoltà di individuare le variabili rispetto a cui valutare l’efficienza e l’efficacia dei programmi formativi. In un approccio di policy evaluation, sarebbe necessario tenere conto dell’effetto degli interventi formativi sugli individui in termini di loro posizione nel mercato del lavoro(13), sulle imprese (effetti sull’efficienza e la produttività/competitività aziendale), sulla collettività, tenendo conto dei possibili effetti indiretti a livello macroeconomico, di spiazzamento o sostituzione di chi non ha avuto accesso alla formazione, di impatto sulle relazioni ed i comportamenti sociali e dei possibili effetti su altre variabili non direttamente correlate al mercato del lavoro, come la motivazione, la sicurezza di sé, ecc.. 

· Data la numerosità e complessità delle variabili da considerare, per i molteplici modi in cui la formazione può influenzare comportamenti e condizioni nel mercato del lavoro, individuare una metodologia adeguata di valutazione di impatto della formazione è particolarmente difficile. I principali problemi metodologici riguardano: 

· La difficoltà di tenere conto delle distorsioni nella misurazione dei risultati netti della formazione che emergono dalla presenza di variabili non osservabili (motivazione, impegno, ..) che influenzano sia la scelta di partecipazione e di investimento in FP (nel caso di programmi non obbligatori), sia i risultati degli interventi (self-selection bias). 

· La difficoltà di tenere conto di variabili qualitative particolarmente importanti nell’influenzare i risultati dell’intervento formativo (contenuti, modalità di erogazione della formazione, legame con il sistema produttivo locale, comportamento degli attori, ecc.). 

· La difficoltà di misurare l’impatto di lungo periodo, particolarmente importante nel caso degli interventi formativi, e l’impatto indiretto sulle imprese e sul resto della popolazione (ad esempio effetti di incentivo ad entrare in programmi formativi, effetti di spiazzamento e sostituzione dei non partecipanti nel mercato del lavoro, effetti di spillover, ecc.). 

Molti dei deludenti risultati emersi finora possono quindi dipendere in larga misura dalla cattiva qualità dei dati utilizzati, dalla non corretta specificazione di modelli e di metodologie che non tengono sufficientemente conto del processo di gestione degli interventi soprattutto in termini di qualità della formazione erogata e di comportamento degli attori(14).
I risultati delle valutazioni condotte sui programmi USA a partecipazione volontaria (riportati in Friedlander et al.,1997) sono molto diversi e la maggior parte della variazione nelle stime riguarda valutazioni condotte con metodi non sperimentali. Per questa ragione, recentemente negli USA sono stati rivalutati i metodi sperimentali di valutazione dell’impatto della formazione, che rilevano un impatto maggiore in media (soprattutto nel caso degli uomini adulti) rispetto ai precedenti studi non sperimentali. 

Questa metodologia, oltre a porre i noti problemi di natura etica, non consente però di ovviare a tutte le difficoltà sopra elencate: rimane difficile misurare la distribuzione degli effetti tra i partecipanti, non viene generalmente considerata la qualità della formazione e la relazione (che può non essere lineare) tra intensità dello sforzo formativo e risultati per categorie di utenza. 

A. Da cosa dipendono i risultati? Difficoltà di generalizzazione dei risultati 

Solitamente le valutazioni degli interventi formativi sono di tipo microeconomico e si riferiscono a determinate condizioni ed individui e a determinati contenuti e modalità di erogazione della formazione. Diventa molto difficile generalizzare i risultati soprattutto per quanto riguarda la scala dell'intervento (ampliando la scala dell’intervento formativo i risultati sarebbero gli stessi o, come più probabile e come alcuni studi sembrano mostrare, i rendimenti sono decrescenti?). 

Dunque, il grado di teorizzazione del ruolo della formazione, da un lato, ed i metodi e gli strumenti di valutazione, dall’altro, non sono riusciti a fornire soddisfacenti risposte sia in merito al ruolo delle politiche formative come strumento di socializzazione formativa e di valorizzazione dei singoli individui (impatto rispetto alla valorizzazione individuale), che in merito al ruolo della formazione per gli individui in quanto forza lavoro potenziale o reale (impatto rispetto al mercato del lavoro), per le imprese e la collettività in generale. 

In premessa, si poneva il problema di una ambiguità di fondo tra IS e FP e la difficoltà di porre un confine marcato tra queste due politiche. Sia, perché le condizioni del mercato spingono, ciclicamente, a porre l’enfasi su uno degli aspetti piuttosto che sull’altro (valga per tutti l’esempio della programmazione del FSE, prima incentrata sulla formazione come strumento di valorizzazione delle risorse umane e ora focalizzata sulle formazione come politica per l’occupazione), sia perché pare oggettivamente difficile immaginare che un’azione formativa finalizzata al MdL non ricomprenda in sé anche elementi di valorizzazione delle risorse individuali e viceversa.

Difficoltà affrontata anche dalla recente normativa (sia nell’area dell’IS che del MdL) che, pur nella frammentarietà dei suoi interventi, sta cercando di indirizzare il sistema formativo verso una maggiore distinzione (pedagogico-didattica) e divisione (istituzionale) dei ruoli interni al sistema stesso, dove alla IS dovrebbe competere, in primis, l’educazione e la formazione "di base" dell’individuo (quella che si potrebbe definire come "socializzazione formativa"), mentre alla FP dovrebbe essere demandato il compito di un più preciso ed efficace raccordo con il MdL(15). Tale soluzione nasce dall’accoglienza di due ipotesi: l’idea che la velocità di evoluzione tecnologica e di cambiamento dei sistemi produttivi esiga lavoratori in grado di innestare una formazione professionale costantemente aggiornata su un background culturale sufficientemente consistente da accrescere la capacità di apprendimento e che i mercati del lavoro, parallelamente all’aumento della globalizzazione, acquistino e presentino sempre più specificità tipicamente locali.

Una ipotesi che ci sembra valga la pena verificare è che la difficoltà, nel campo delle politiche formative, di affrontare organicamente il problema della valutazione nasca proprio dal fatto che, in sede valutativa, tale ambiguità tra IS e FP viene risolta negandola, ovvero assumendo una idea di formazione o come uno strumento di "socializzazione formativa" (e, allora, se ne occupano preferibilmente i pedagogisti o gli psicologi, secondo approcci e seguendo filoni del tutto distanti dalla tradizione non solo economica, ma anche sociologica). O come politica attiva del lavoro (e, allora, se ne occupano gli economisti, ma con i limiti enunciati).

In altre parole, si suggerisce che quella distinzione e divisione di ruoli istituzionali sempre più chiara e decisa verso la quale si sta andando tra IS e FP (e che, per inciso, ci trova essenzialmente d’accordo), non debba essere perseguita in sede valutativa. Che, cioè, nel momento della valutazione di un intervento o di un programma formativo, debba necessariamente essere ricomposta l’idea globale di una formazione che svolge sempre e comunque due funzioni: una di socializzazione e valorizzazione dell’individuo in quanto tale e una di socializzazione e valorizzazione dell’individuo in quanto forza lavoro potenziale o reale che sia.

Per i policy makers, e quindi all’interno di un approccio volto alla valutazione delle politiche è la seconda categoria quella rilevante perché i ritorni sociali possono essere maggiori di quelli individuali e quindi richiedere risorse pubbliche. Ma tra i ritorni sociali, va anche considerato l'aspetto di rafforzamento individuale e di socializzazione formativa che può avere effetti positivi per la collettività e per il singolo individuo in termini di minore rischio di esclusione sociale. 

 

3. L’opportunità di una riclassificazione delle politiche formative e dei target di beneficiari ai fini della valutazione

La varietà di risultati conferma i principali di teoria e di metodo precedentemente richiamati, ma, ci sembra che un ulteriore problema, non colto nei lavori citati, sia determinato, a monte, dal tipo di classificazione delle politiche formative. D’altro canto proprio la mancanza di un modello teorico consolidato sul diverso ruolo della formazione e sull’influenza delle numerose variabili che ne condizionano gli effetti finali (efficacia esterna e impatto), rende difficile classificare gli interventi formativi in modo utile per la valutazione dei risultati(16).
Oltre a classificare le politiche formative in base agli obiettivi espliciti ed impliciti sarebbe, necessario arrivare anche ad una classificazione più sofisticata delle tipologie formative, dei gruppi di beneficiari della formazione e delle caratteristiche del mercato del lavoro di riferimento.

Oggi, la formazione viene solitamente classificata sulla base delle seguenti variabili:

· contenuto settoriale (agricoltura, industria, tecnico, umanistico, ecc.); 

· livello formativo (primo livello, secondo livello, inferiore, superiore, post-obbligo, post diploma, ecc.); 

· target di utenza (età, status occupazionale, di genere, formativo, ecc.). 

Una ipotesi di riclassificazione degli interventi di formazione potrebbe prevedere, nella programmazione delle politiche formative e, dunque, nella definizione delle tipologie corsuali, una matrice fra:

· il livello formativo di partenza (post-obbligo, post-diploma, post-universitario); 

· gli obiettivi della formazione (orientamento, inserimento, aggiornamento, perfezionamento, riconversione; formazione on/off the job, ecc.); 

· le caratteristiche del processo di erogazione (on/off the job, qualità del soggetto erogatore, integrazione con altri interventi, raccordo con la domanda di lavoro, modalità di selezione dell’utenza, ecc.); 

· le caratteristiche dell’utenza (genere, età, status formativo, status occupazionale); 

· le caratteristiche del mercato del lavoro di riferimento (geografiche, settoriali, socio-culturali), sulla base dell’ipotesi che, se esistono dei mercati del lavoro locali (e, quindi, logiche e comportamenti della domanda e dell’offerta, che seguono specificità locali), non si può pensare che una azione formativa identificata in maniera standard possa avere gli stessi effetti su gruppi di beneficiari disomogenei, anche in funzione delle condizioni del mercato del lavoro locale in cui operano. Si possono, infatti, ipotizzare risultati e impatti diversi della formazione su gruppi di beneficiari analoghi in mercati del lavoro diversi(17). 

La valutazione di politiche formative riclassificate nella maniera suddetta consentirebbe di definire con maggiore precisione (rilevanza)(18) quali sono gli obiettivi, in termini di efficacia e di efficienza, di ogni intervento o programma formativo così ridefinito e, dunque, di non arrivare a conclusioni affrettate sul ruolo effettivo della formazione.

4. In sintesi: alcune questioni chiave 

Le questioni chiave proposte alla riflessione sono quindi:

A. La valutazione delle politiche formative deve tenere conto del fatto che un intervento formativo agisce su due piani a livello individuale: quello della socializzazione formativa e della valorizzazione del singolo in quanto tale e quello della socializzazione formativa e della valorizzazione del singolo in quanto forza lavoro potenziale o reale. E che questi due piani si influenzano vicendevolmente, in modo non sempre prevedibile nel tempo, nel determinare il successo di una azione formativa. 

B. La valutazione delle politiche formative deve tenere conto anche degli effetti indiretti sulle imprese e sui non partecipanti, oltre che degli effetti di lungo periodo. 

C. Le variabili legate alla qualità della formazione erogata, alle caratteristiche individuali e del mercato del lavoro, in grado di influenzare i risultati (sia in termini di efficacia interna al sistema formativo, che di efficacia esterna) richiedono di riclassificare sia le tipologie formative che i target di beneficiari secondo logiche diverse da quelle fino ad oggi seguite. Una ipotesi di riclassificazione degli interventi di formazione dovrebbe, dunque, prevedere una matrice fra il livello di formazione, gli obiettivi, le caratteristiche del processo di erogazione, le caratteristiche dell’utenza e del mercato del lavoro di riferimento. 

Per affrontare questi aspetti e, più in generale, i problemi di teoria e di metodo sopra considerati è necessario, dunque:

· sviluppare una teoria più solida del ruolo socio-economico della formazione; 

· sviluppare metodologie di valutazione degli effetti (diretti e indiretti) anche qualitativi e di lungo periodo della formazione, non solo sui partecipanti, ma anche sui non partecipanti, sulle imprese e sulla collettività (misurando i possibili effetti di spiazzamento dei non formati; gli effetti di spillover sulla comunità locale che può incentivare altri soggetti a investire in formazione; gli effetti sulla competitività del sistema produttivo) e tenendo conto degli effetti delle condizioni di partenza dei beneficiari, delle condizioni del mercato del lavoro locale, del sistema istituzionale di regolazione e del sistema di gestione dell’intervento formativo; 

· sviluppare metodologie di analisi/valutazioni della relazione tra qualità della formazione e risultati ad esempio tenendo conto della percezione degli utenti (individui e imprese) e/o valutando gli effetti su una stessa popolazione di modalità diverse di formazione; 

· integrare la valutazione del processo di gestione nella valutazione di impatto: il processo di gestione fa parte integrante del trattamento e ne condiziona i risultati: "Without detailed knowledge about the nature of training, how it was administered, who received it , what activities it replaced and whether it actually increased the skill level and productivity of the trainee, it will be difficult to draw firm conclusions about the relative effectivenss of different program activities" (Friedlander et al.,1997, pg. 1850); 

· sviluppare dati di buona qualità che consentano di derivare indicatori di contesto, del processo di gestione, dei comportamenti degli attori e degli utenti nel tempo (dati longitudinali). 

In Italia ci sono potenzialità per un miglioramento della valutazione delle politiche attive del lavoro e della formazione professionale, in particolare: 

· sta migliorando la qualità dei dati disponibili: iniziano ad essere disponibili microdati che consentono di costruire panel di individui per l’analisi longitudinale (Istat, Inps)(19); 

· c’è un crescente interesse da parte della comunità scientifica nei confronti della valutazione delle politiche del lavoro e sono in aumento i tentativi di stimare l’impatto della formazione attraverso la costruzione di gruppi di controllo, l’individuazione di metodologie che integrano aspetti qualitativi e quantitativi e che tengono conto dei due ruoli della formazione(20); 

· sta crescendo l’attenzione a questi aspetti anche da parte delle Amministrazioni pubbliche. 

Va comunque mantenuto vivo il dibattito per incentivare la predisposizione di strumenti di monitoraggio continuo degli interventi, il miglioramento delle basi informative e la valutazione almeno dei programmi più significativi in termini di spesa e/o di effetti potenziali.
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