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NTRODUZIONE GENERALE

Il senso e le ragioni

La legge 107/2015 ha modificato sostanzialmengpit@ccio alla formazione e allo sviluppo profes-
sionale, con un forte investimento finanziario fgeazioni formative e il riconoscimento della pregm-
nalita. La legge mette a disposizione risorse @ddi¢40 milioni di euro) a decorrere dall'anno sstico
2016, per attivita a cura delle istituzioni scalast (comma 125) e 386 milioni di eufid.P.C.M. 23 no-
vembre 2016) da assegnare direttamente ai do&&iti€uro ogni annoper sostenere la loro formazione
continua e per valorizzare le loro competenze gifmali.

Il documento che meglio di altri rappresenta ilrsegli questo cambio di rotta € il “Piano per la for
mazione dei docenti 2016-2019” (PNFD) recepito Pokl. 797/2016. Il Piano parte dal presupposto che
il capitale professionale di cui & dotata la scueidauno dei principali fattori di crescita del Bagpurché
vi sia una continuita strutturale di investimentrati e consistenti.

«Nessun sistema scolastico puo essere migliora dedllita dei suoi insegnanti», € una delle frasi p
citate dalle autorita politiche e scientifiche mabndo nell’'ultimo decennio, tanto che é difficiiealire
all'origine di questa citazione.

La qualita dell'istruzione non pud prescindereggmi caso, dalla qualita della formazione; per igual
ficare l'istruzione di un Paese, € importante nwsae il valore dello sviluppo professionale deicdati:
essi rappresentano il 97% di un bilancio di unakcu

Il PNFD 2016-2019 fornisce opportunita importargicassarie per professionalizzare la formazione,
per studiare e capire nuove metodologie, valutlErmeadute e I'impatto nel lavoro del docente ce@mdo
di delineare alcune prime condizioni attuative piéhcipio sancito dal comma 124 della legge 1075201
Tale comma definisce la formazione in servizio decenti di ruolo come azione “obbligatoria, perma-
nente e strutturale” e impone, contestualmente,sailiole di inserire tali azioni nel PTOF.

| gruppi di lavoro

Per accompagnare e arricchire tale riflessione lilUR ha costituito tre gruppi di lavoro (D.D.G.
prot.n. 941 del 21.09.2017) con I'obiettivo di faive la focalizzazione di alcune delle principaliestio-
ni del Piano Nazionale di Formazione 2016-2019 artipolare su temi quali: “Indicatori di qualita”,
“Standard professionali”, “Curriculum e portfoliogfessionale del docente”. Di seguito vengono sinte
tizzati le finalita di studio attribuite a ciascudei tre gruppi.

Gruppo n. 1: Indicatori di qualita e governance

Il gruppo ha avuto il compito di delineare le cteastiche delle unita formative nella loro artiapio-
ne metodologica, nelle diverse scansioni operdfivegettazione, gestione, attestazione finaleg, @mib-
dalitd della formazione in servizio (tempi, duratéblighi), nella valutazione degli esiti. Inoltrepno
stati descritti i profili dei diversi soggetti imgeati nei percorsi formativi (Direttori, Coordinaitoesperti,
tutor, etc.), ivi comprese ipotesi per la loro femione. L'approfondimento € comprensivo dei risvolt
amministrativi, gestionali e contabili dell’attigidi formazione.

Gruppo n. 2: Standard professionali

Il gruppo ha avuto il compito di procedere ad uicagnizione delle fonti e delle esperienze interna-
zionali e nazionali relative alla descrizione dedfjo del docente e dei relativi standard profesali. In
particolare sono stati forniti elementi conoscitivirelazione alle possibili ricadute sui trattameontrat-
tuali della formazione in servizio, alla configui@ze dei crediti formativi e professionali. Restad®
suggerire le specifiche attivita riservate ai ddicénruolo in servizio che consentano di integrirdoro
preparazione al fine di poter svolgere insegnamamthe in classi disciplinari affini o di modifieata
propria classe disciplinare di titolarita o tipol@gli posto, incluso il passaggio da posto comupesio
di sostegno e viceversa (art. 4, comma 3, D.IgRABY).

Gruppo n. 3: Curriculum e portfolio docente

Il gruppo ha avuto il compito di procedere ad uha® approfondito dei diversi modelli di curricu-
lum e portfolio docente utilizzati a livello intexrionale e nazionale a scopo formativo, documeotati



valutativo. L'elaborazione ha comportato la pred&pione di un modello implementabile anche in for-
mato digitale. Sono state analizzate anche le tra portfolio, curriculum, Bilancio di Conte®a-

ze e patto formativo al fine di tracciare I'ideatiprofessionale di ogni insegnante. Il lavoro hsuato
come utile traccia di riferimento i dispositivi speentati nell’'ambito del Piano di formazione pestd-
centi neoassunti 2014-2017.

Gli obiettivi di lavoro che i tre gruppi hanno ddeuaffrontare si possono sintetizzare nelle seguent
domande guida:

- Che idea di insegnante abbiamo in mente? Comeamasstontribuire a rendere pubblico il senso
del profilo delle competenze attese da questi peidmisti che hanno la responsabilita
dell'istruzione pubblica nel nostro Paesgandard professionali-Gruppo 2)

— Quali strumenti si possono adottare per sostener@amrizzare lo sviluppo professionale
dell'insegnante?Rortfolio e Curriculum-Formativo- Gruppo 3)

— Come si realizza una buona formazione di qualitagheinsegnanti? (Indicatori di qualitaGruppo
1)

Il presente documento ha lo scopo di descriverisildtanze dei lavori dei tre gruppi sopra desct
fine di contribuire alla definizione di linee diiame ministeriali che possano migliorare e sosterler
sistema per lo sviluppo professionale e culturalgiouo degli insegnanti.

Per favorire un’organicita nell’esposizione dei térattati dai gruppi di lavoro, il documento illws-
ra i lavori dei gruppi nel seguente ordine:

— Parte I: Standard professionali (esiti del gruppp 2

— Parte II: Curriculum e portfolio professionale (&siel gruppo 3)

— Parte lll: Indicatori di qualitae governance (esiti del gruppo 1)
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SOMMARIO PARTE | —STANDARD PROFESSIONALI

Il lavoro dell'insegnante sta rapidamente cambiarRiensiamo alla complessita della gestione delle
classi, all'impatto con la cultura giovanile e ilbndo digitale, alle nuove forme dell'apprendimesto
della comunicazione, all’erosione dell'autorevokenel rapporto educativo tra le generazioni.

Questo scenario “in movimento” richiede insegnaapaci di immaginarsi in un ambiente di appren-
dimento che val di la della cattedra, perché il lavoro a scuola nontérgppresentato solo dall'orario
frontale di lezione. Gia oggi € cosi. Interaziooa gli allievi sul web, preparazione di risorseattithe
(anche digitali), accompagnamento in uscite e statgrnj tutoraggio individuale per alunni in difficolta
(e non solo), gestione di relazioni sociali compéesassunzione di responsabilita organizzativenated
esterne alla scuola (coordinamenti, dipartimemtgptti, ecc.).

E decisivo prendere atto di questi mutamenti e @@onto in una puntuale descrizione degli stan-
dard professionali attesi, che non possono comgrensblo i consueti aspetti disciplinari, metoddlog
ci, didattici, relazionali, che in forma sintetiappaiono nei contratti di lavoro e nello stato miioo.

La presente proposta struttura gli standard prafieak in indicatori ed in rubriche descrittive dei
comportamenti “sul campo”, che si proiettano nelilgamiche della gestione della classe, negli stiti
municativi, nella capacita di costruire relazionb{attive con gli studenti, nella produzione e duenta-
zione didattica, nel dialogo con una realta culugasociale che sta cambiando. Il documento ptasen
quadro analitico di 12 standard professionaliritifa cinque dimensioni della professionalita:tatdhle-
disciplinare, metodologico-didattica, organizzatiiituzionale-sociale, formativo-professionale.

Questo profilo implica certamente nuove forme digarazione iniziale, di reclutamento e di mobi-
lita professionale. Si dovra parlare di “induzioradla professione, gia ora prefigurata da un’inasi
rivisitazione dell'anno di formazione dei nuovi éot (D.M. 850/2015), con lintroduzione di una
maggiore responsabilita delle scuole, valorizzaladiigura del tutor accogliente (ad esempio, cor mo
delli di peer reviewe di supervisione didattica), alimentando il pgaismo riflessivo del docente
neo-assunto e promuovendo comunita professionadilire “virtuali” sul web. La dimensione indivi-
duale dovra dialogare necessariamente con la diommscollaborativa. L’attuazione del D.lgs.
59/2017 sulla formazione iniziale dei docenti raggemta un ulteriore banco di prova per una nuova
alleanza tra Universita e Scuola.

In questo profilo un ruolo “strutturale” & svoltalh formazione permanente in servizio (Legge
107/2015). Sarebbe opportuna la definizione di emta ore strutturato (comprensive di ricerca, studi



pratica in classe) da dedicare alla cura della nggreparazione, con ampi margini di liberta dal&x
ma anche con l'obbligo di partecipare a momentttjoe di formazione all'interno del proprio contes
di lavoro, quando cambiano gli scenari istituzioeabrganizzativi, oltre che didattici (D.M. 797/%). Il
mondo dell’'Universita, quello della Sanita e diwale professioni, esperienze pilota nell’istruzi¢heen-
to) offrono esempi utili alla quantificazione e tifezazione del tempo dedicato alla formazione,viae
valutazione della stessa.

Una questione che resta da approfondire € quella t@me di valutazione e di apprezzamento
dell'insegnamento, nonché di feed-back circa lagualita. Infatti la ricerca OCSE-TALIS segnala che
i docenti italiani usufruiscono di pochi momentialitoanalisi, confronto, verifica esterna sul propr
modo di insegnare e sulla sua efficacia. Il proogsso essere avviato favorendo I'autovalutazione
(cioe la capacita di documentazione e riflessiaitica sul proprio operato in classe) accompagiiao
una valutazione/validazione “esterna” (ad esempioyiesame della propria attivita didattica con un
soggetto “terzo” da precisare: un collegadster teachér un dirigente scolastico, un ispettore, un
esperto).

Gli esiti di questa attivita, unitamente ad alteraenti (in forma di crediti) dovrebbero confluinella
costruzione di udossier professionale

La proposta si conclude con un’ipotesi sperimenthle dovrebbe coinvolgere un certo numero di
scuole collegate in rete, impegnate a metterepatiga la tenuta dei nuovi standard professionalpdr-
ticolare le scuole sperimentali, supportate dappoaito Comitato scientifico, ricevono un budgegfi-
ziario supplementare per elaborare e contestuatizdascrittori degli standard, adottare strumeasti p
osservare-accompagnare-documentare le caratteeistiella professionalita, ipotizzare forme di derti
cazione e riconoscimento delle competenze acquisiteampi didattici, organizzativi, formativi.

SOMMARIO PARTE || —DOSSIER PROFESSIONALE DEL DOCENTE

Il curricolo dellinsegnante costituisce uno deil ginportanti strumenti di valorizzazione della m®f
sionalita. Curare il proprio curricolo non € un@zé marginale nella vita di ogni docente, ma & &nd
mentale per avere lo sguardo sempre attento alNiarione e al miglioramento dell'insegnamento,alell
scuola, soprattutto degli esiti formativi degli cuti.

Occuparsi del proprio curricolo significa far dintieare la collegialita ritualistica, burocraticast&n-
dardizzata; significa investire sulle relazioni wles collaborazioni disinteressate; chiamare insaalo
scopo morale ed etico della professione; usarettae il digitale per favorire le relazioni ed imga ad
essere piu generosi. C'e arricchimento collettivanglo si mettono le conoscenze dei singoli a dispos
zione di tutti. Sul piano istituzionale significaettere la qualita dell'insegnante al centro dediitiphe
scolastiche partendo dal recupero e dalla valazinne della sua funzione sociale.

Una formazione di pregio implica, come misura ipéissabile, la verifica, la valutazione e la certi-
ficazione degli esiti. E in questa direzione cheaio orientati gli approfondimenti del gruppo avd-
ron. 3.

E diffusa e fortemente condivisa l'idea che le cet@pze di un insegnante non sono sempre leggibili
perché esse sono la risultante di un processdidiahento di comportamenti impliciti e costituismola
ricostruzione culturale della biografia professiensommersa (esperienze, motivazioni, interesssipa
ni verso nuovi settori). Il lavoro degli insegnantin pud essere riportato al classico ciclo deddqp-
mance di un qualunque dipendente. Tuttavia, il lerob non pud essere accantonato: & necessarie conti
nuare a sperimentare altre strade sul piano dedeca.

Diventa assai importante consolidare I'idea defistmizione di un dossier professionale. Attravérso
dossier si facilita I'elaborazione di un bilanciatico delle proprie competenze che permette diteaie
anche la coerenza tra le proprie idee sul farelacude pratiche didattiche che, di fatto, si rzadino in
classe.

Il gruppo ha rivolto un’attenzione particolare arepcostruire un Bilancio di Competenze, attraverso
il guale non solo raccogliere e documentare le rgmmee, ma ripensarle partendo dalla descriziotie de
competenze acquisite (anche nell'ipotesi di un ipdsssviluppo di carriera). Il Bilancio di Competse
“rimette al centro” le persone, riconsegnando aaiaa di esse la possibilita e la responsabilifa geo-
pria progettazione professionale ed esistenziate.gqBesto scopo si avrebbe bisogno di un ‘sisteima d
risorse’ in termini di accompagnamento, suppoipesvisione.

Il “Bilancio di Competenze” viene messo alla prawala formazione per i neo assunti con il D.M 27
ottobre 2015 n. 850 con il quale si ribadisce cthe strumento¢onsente di compiere una analisi critica
delle competenze possedute, di delineare i punfialanziare e di elaborare un progetto di formaeion
in servizio coerente con la diagnosi compfuta



L'uso del Bilanciopur limitatamente ai docenti neo assunti, rappt@san passo molto importante
utile ad accelerare la generalizzazione a tutpeisonale della scuola. Per questgruppo ha assunto,
come utili riferimenti, i dispositivi sperimentati questo settore.

Dossier professionale e Bilancio di Competenzergeeono, quindi, un approccio non amministrati-
vo, ma orientato alla valorizzazione qualitativelaldiografia professionale di ciascun docente.i Tal
strumenti permettono una documentazione dinamitta peopria crescita, aiutano i docenti ad acqaisir
consapevolezza dei momenti significativi delle arididattiche, favoriscono la costruzione di inagnt
eventi, permettono di documentare adeguatamemieckehe e i risultati innovativi, facilitano iluiilizzo
delle “buone pratiche”; aiutano a creare migliapporti con i saperi degli studenti.

Gli obiettivi su cui questo gruppo (D.D.G. n. 944l @1 settembre 2017) hanno incentrato il proprio
lavoro sono stati i seguenti:

a) realizzare uno studio approfondito dei diversi mibdeé curriculum e dossier professionale docen-

te utilizzati a livello internazionale e nazionalscopo documentativo, formativo e valutativo

b) prevedere la predisposizione di un modello impleagite anche in formato digitale;

c) analizzare le connessioni tra dossier professipralgiculum, Bilancio di Competenze e patto

formativo al fine di tracciare I'identita profesasale di ogni insegnante.

Questa seconda parte del documento riassume, duinqie capitoli il lavoro svolto in relazione ai
suddetti obiettivi.

— Nel primo capitolo si illustra ipberché Tale sezione é finalizzata a recuperare le forhianscien-
tifiche dell’'approccio basato sul dossier profesale e a rafforzare il senso e la motivazione deliso
dal punto di vista dei docenti che ne sono destinattivi.

- Nel secondo si mette a fuocccibsa E una sezione in cui si approfondisce la stratfunzionale
dello strumento “dossier professionale” che siaitua in processi sostenuti dall’'uso di opportéune
zioni tecniche.

— Nel terzo si cerca di entrare nel merito deine La sezione si pone come obiettivo quello di pre-
figurare le possibili fasi di implementazione e ripentazione del dossier professionale, propedeesitic
alla sua messa a sistema.

SOMMARIO PARTE |ll —INDICATORI DI QUALITA E GOVERNANCE

L'avvio del Piano Triennale di Formazione dei DaiéB.M. 797/2016) ha consentito di realizzare
un’ampia messe di attivita di aggiornamento sukio territorio nazionale, mettendo alla prova reiov
metodologie, inediti aspetti gestionali e ammirigti, ruoli dei diversi soggetti (dai progettistella
formazione ai formatori). Tuttavia, resta apertpribblema del miglioramento qualitativo della fomiwa
ne, per realizzare pienamente gli obiettivi chsigirefigge (miglioramento degli esiti degli allieeffi-
cacia dei modelli didattici ed organizzativi, sypo della professionalita docente).

A tal fine & apparso utile sviluppare il concetid'dnita Formativa”, da intendersi come sequenza
coerente e compiuta di attivita, con una precidaideone delle competenze attese dai partecipanti,
scelta di metodologie appropriate e partecipate, individuazione delle forme di verifica dei risafit
raggiunti. L'unita formativa diventa lo strumenterpqualificare la formazione, a partire dai bisodei
singoli docenti che si incontrano con le esigeraiedscuole, per dar luogo ad un’attivita che vidgheo-
tagonismo dei partecipanti (come ricerca-azionerisgentazione didattica, documentazione e condivi-
sione delle pratiche migliori), da ricondurre adayrogettualita condivisa nella scuola. La quadith
percorso fa aggio sulla quantita del tempo dediedito formazione (che andra comunque delimitato e
regolamentato nelle apposite sedi normative e atintli) e la formazione di qualita andra debitateen
riconosciuta e certificata. Una specifica attengion dunque dedicata alla valutazione della fororeg,i
a partire da forme di autovalutazione-riflessionglutazionein itinere ed apprezzamento degli esiti e
delle ricadute sul piano didattico.

Migliorare la qualita della formazione richiede usmecifico investimento sulla figura del formatore,
da intendersi non solo come esperto di contenwianthe come facilitatore o tutor, in grado di acco
pagnare i docenti in un processo di supervisiodecgescita professionale centrato sulla vita deltessi.
Vengono quindi ipotizzate specifiche iniziative fative di supporto per progettisti della formaziane
referenti all'interno delle scuole, che possance§itiare” i numerosi aspetti connessi alla formagzio
(dall'analisi dei bisogni ai bilanci di competenzialla progettazione di iniziative alla documentaz e
condivisione di risorse e di pratiche).



La governancemultilivello della formazione, basata sulla gestodei 319 piani formativi di ambiti
territoriali  sull'intero  territorio nazionale, devecomunque meglio evidenziare il ruolo
dell’lamministrazione centrale, MIUR (in termini sfrategie, priorita, allocazione di risorse) e dekp
regionale, USR (inteso come impulso, coordinamemianitoraggio). La centratura dovra spostarsi sulla
singola istituzione scolastica, sede “naturaletum ricondurre ad unitarieta i diversi percorsirf@tivi,
finalizzati al miglioramento complessivo della slayaonciliando personalizzazione dei percorsividi
duali e progettazione d’insieme. In questa otticadioni di rete dovranno curare aspetti non afédoili a
livello di scuola ed iniziative di secondo livelfformatori, facilitatori, tutor).

La gestione amministrativa va opportunamente sdicgtih, anche adottando procedimenti tipici
dell'affidamento diretto sotto-soglia, e comungoedvando radicalmente il D.l. 326/1995 (sugli stad
di costo) e semplificando le procedure di rendianine.
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CAPITOLO |

| L SIGNIFICATO DEGLI STANDARD NELLA PROFESSIONE DOCE NTE

1. La delimitazione del campo d’'indagine

In questo documento di lavoro, sottoposto all'atiene dei decisori politico-amministrativi, si deli
neano alcune proposte riguardo alle caratteristitiia professionalita docente (in forma di nudtei-
danti degli standard professionali), che dovreblpaioessere alla base di un successivo riconostimen
giuridico e che potrebbero essere alimentate atsavadeguati percorsi di formazione (iniziale ed i
servizio).

Benché le professionalita che operano nel sistemmaativo (qui pero inteso come sistema scolastico
istituzionalizzato) siano numerose, &€ opportundntd&lre il raggio d'azione, in questa fase, allgufia
del “docente” (tenendo sullo sfondo altre figure gure ad essa si rapportano: quella del Dirig8nte
lastico, quelle del personale amministrativo tegraasiliario).

Il campo di interesse riguarda il sistema scolagtiai 3 ai 19 anni, nelle sue diverse articolaziank
che qui sapendo che ci possono essere evident:ssioni:

- per la scuola dell'infanzia (3-6 anni) con il segie0-3 anni, nella prospettiva di un sistema edu-

cativo integrato 0-6 anni (D.lgs. 65/2017);

— per il secondo ciclo (14-19 anni) con il sistem IBi pertinenza regionale e le uscite post-

scolastiche ITS IFTS EDA ecc. con profili profesgib “contigui”.

Occorre essere consapevoli che “i territori edu€asi stanno ampliando, per eta, bisogni formativi
obiettivi e che i confini non possono essere siagrdi chiusi.

2. L'idea di standard nella professione

Il concetto di standard professionali rimanda accantenuto descrittivo delle competenze attese “in
situazione” da parte degli insegnanti, andando djuiftre un generico e sintetico richiamo normativo
come si puo osservare nella tradizione italiandi déafi giuridici (T.U. 297/1994), dei contratti Bvoro
(C.C.N.L. 2006-2009). Si tratta di competenze si@ithe, sia pratico-operative, in cui le secondkd
neano lo specifico professionale del docente (l‘sapere specialistico”). Dunque vanno descritthin-
portamenti professionali attesi.

Gli standard professionali hanno un’influenza imaote per la formazione dei docenti (iniziale ed in
servizio), per i processi di reclutamento, valutagi, carriera. Gli standard richiedono di esseoenpssi
(formati, incentivati, valutati) attraverso modalihon astratte e puramente accademiche, ma fortemen
connesse ai contesti professionali reali.

3. Le fonti giuridiche e normative

La ricognizione normativa compiuta dal gruppo comsedi cogliere le linee interpretative
dell'ordinamento giuridico italiano (Testo UnicdCentratto Nazionale di Lavoro), ma anche i suoitlim
Elementi di ulteriore utilita possono essere gliistenti adottati per:
- delineare le caratteristiche della formazione alezidei docenti (a partire dal D.M. 249/2010 per
arrivare alle novita del D.lgs. 59/2017);

— delineare le caratteristiche del’anno di formaeian dei criteri per la valutazione finale (D.M.
850/2015);

— prefigurare lo sviluppo delle competenze del doeentll’ambito del Piano nazionale di forma-
zione (approvato con D.M. 797/2016).

Si avvicinano ad una dimensione descrittiva glirstenti utilizzati per la formazione dei docenti neo
assunti nell’'ultimo quadriennio. In particolare:

- il Bilancio di Competenze (iniziale e finale) pragbo da Indire-Miur per i neo assunti (che propo-

ne una tripartizione in relazione a competenzeld;aii scuola, personali);

— il portfolio delle competenze (che fa riferimentitaadocumentazione di sequenze di lavoro didat-

tico in aula).

Negli ultimi anni sono stati descritte le caratdche del lavoro docenti, in relazione a innovario-
trodotte in via sperimentale nel sistema scolastiig@ossiamo riferire a:

- gli schemi-indicatori per I'osservazione del contparento docente in classe (nell'ambito del pro-

getto sperimentale V.M. dell’'Invalsi);



— gli indicatori di cui al comma 129 della legge 120715 per definire i criteri per apprezzare merito
e impegni dei docenti.

4. Le fonti internazionali e professionali

Le fonti internazionali in materia di elaboraziatiestandard professionali sono un sicuro punta-di r
ferimento cui attingere anche a livello nazion&eno stati oggetto di specifica analisi:
— gli standard professionali adottati dal Ministerl'tstruzione del Regno Unito (Qualified Teacher
Status, TTA-Teacher Training Agency, Departmentducation and Skills, 2002);
- gli standard definiti dall'Ontario College of Tearh (Canada) in collaborazione con il sistema
universitario;
— gli standard professionali predisposti da “EdugagoTraining Foundation (UK)", come “Profes-
sional standard for Teachers an Trainers in Educatnd Training”;
— gli standard elaborati negli USA dalla Fondaziona governativa National Board for Professio-
nal Teaching Standards;
— gli standard vigenti in altri Paesi (es. Singapaes.) messi a disposizione dai componenti del
gruppo di lavoro.
In alcuni settori specifici si stanno ridefinendth gfandard professionali attesi dagli insegnaadi,
esempio, in materia di:
- Competenze digitali degli allievi e profili necesgzer i docenti (cfr. DGComp);
— Standard per i docenti del sistema 0-6 (ProgetR@PT — Spagna, Italia, Svezia);
— Standard profili professionali per la scuola prilmare dell'infanzia (SPPPI) elaborati
dall’'Universita di Firenze (luglio 2017) per i persi di formazione iniziale “abilitante”.

5. Approcci sperimentali per la descrizione della pfessionalita

L’elaborazione di standard consente, implicitametesplicitamente, di rendere socialmente visibile
il profilo professionale dei docenti italiani, sgesavvolto negli stereotipi di senso comune, maarui
far diventare tali standard utili “ancoraggi” pdeware la qualita dell'insegnamento (e dei risultkgli
allievi) ed ispirarli a criteri di innovazione e elficacia. Le ricerche internazionali (cfr. Taldzse, 2013)
segnalano che i docenti italiani ricevono un mife@dback sul loro insegnamento. L'avvio del SNV in
Italia (D.P.R. 80/2013) non ha affrontato questoett®, ma ha messo a fuoco le condizioni strutitechl
organizzative che possono favorire I'organizzazidnen buon ambiente di apprendimento e di insegna-
mento (RAV: Rapporto di autovalutazione).

Alcune innovazioni sperimentali (progetto “Valor&z progetto VSQ; progetto V.M.-valutazione e

miglioramento; I'assegnazione del bonus per il toggcc.) hanno consentito di esplorare alcunirpara
tri descrittivi del lavoro dell'insegnante, con dgfse approfondimento sulla gestione dell’aula. Ssiai
analizzati i primi dati del monitoraggio INDIRE (berogazione del bonus-merito) e della ricerca éan
zione Agnelli (sull’'osservazione in classe), conueepl’impatto del “Bilancio di competenze” nellarpe
cezione dei docenti neo-assunti (Monitoraggio ledir

Dalle prime osservazioni, I'esperienza del bonuggétto di continue discussioni) consegna due pos-

sibili approcci all'analisi della professionalitacknte:

— un approccio analitico, che scompone le comportdsitiavoro docente in micro azioni e compor-
tamenti (descritti con ricorrenze quantitative)j poomposti in categorie piu ampie (capacita di-
dattiche, capacita organizzative, cura della foiora);

— un approccio olistico, che delinea profili ampieaffettua un apprezzamento veicolato fortemente
dalla reputazione sociale (quindi dalla triangadagi di punti di vista differenziati, es.: allieepl-
leghi, genitori).

6. La descrizione degli standard

La descrizione degli standard pud essere arricdaiia presenza di indicatori di livello (livelloini-
mo accettabile del sapere e saper fare di un imsggneventuali livelli intermedi o elevati, ecpér of-
frire una base di riferimento concreto. La gradaeim livelli non dovrebbe assumere un valore diass
catorio o di merito, ma descrivere I'evoluzionefgassione di talune caratteristiche della profesdith
(complessita del compito, ambito di autonomia, cet@pze cognitive, relazionali, ecc.). Gli indicator
hanno certamente implicazioni sulla formazione ¢déegare ai bisogni formativi correlati), sulleagir
che autovalutative e valutative.
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L'autovalutazione, I'autodescrizione e I'autocompsi®ne della propria pratica professionale, rappre-
sentano un passaggio utile a identificare le coemzet implicate in un buon insegnamento, meglio se
aiutate da strumenti descrittivi (rubriche) che gmo® consentire di “collocarsi” rispetto a standdrd
riferimento. Gli standard dovrebbero essere osbidirvanche se descrizioni dettagliate ed operative
vrebbero essere oggetto di un lavoro successivopassibili evidenze ed esemplificazioni.

L’'autovalutazione pud essere accompagnata da Uitaziane “esterna” delle competenze (definen-
do i soggetti cui spetta farla) per dar luogo ad certificazione (valore formale attribuito alladpananza
di competenze). Individuazione, validazione, cedifione delle competenze sono tre dispositiviifatbf
normativamente dal D.Igs. 13/2013 (relativo alesisa delle certificazioni, mutuato dagli orientanment
europei in materia).

La descrizione degli standard tiene conto di urenado in rapida evoluzione in cui si assiste ad un
rapido cambiamento di:

a) competenze culturali di base e trasversali (comzrdelle lingue veicolari, digitale, ecc.);

b) trasformazioni negli allievi (classi multiculturabilinguismo, intercultura);

¢) innovazioni strutturali (autovalutazione, alternaszuola-lavoro, educazione alla cittadinanza).

7. La questione deontologica

Fa parte del tema degli standard la questione diflansione etica e deontologica della professitme
cente. Si pud certamente fare riferimento al Codia@mmportamento per il pubblico dipendente itadiaSi
segnala anche che molte professioni hanno elaboratmdice deontologico (esistono ipotesi di lavane
che per il campo dell'insegnamento). E evidenteatiseno problemi etici legati alla professione efue (si
pensi al rapporto con i genitori, alla relaziona gti allievi, ai rapporti con i colleghi e le atfigure pro-
fessionali).

Il gruppo ritiene opportuno considerare I'area bradle” (i comportamenti, le scelte deontologiche,
codici professionali, i “valori in gioco”) come umiimensione da trattare in modo diverso dalle piene
ti dimensioni (per le quali si andra ad una speaifndividuazione di standard attesi e di indicadia-
scrittivi). Questo, sia nel caso che diventi unéasese stante, comunque parte integrante e foaddtila
professionalita docente (magari da sviluppare icattice deontologico o codice di comportament@), si
che i principi in essa contenuti vadano ad “arric€hle diverse aree professionali in termini dnsape-
volezza, responsabilita, etc.

8. Le dimensioni (aree) fondamentali

Il gruppo di lavoro ha condiviso I'individuazioné @lcune dimensioni della professionalita (defihibi
anche “aree”). Alla luce della ricognizione normatieffettuata e delle analisi delle proposte elateoa
livello internazionale (da sedi governative e nowagnative), ci si € orientati su cinque dimensicrma-
scuna caratterizzata da una parola chiave:

1. cultura

2. didattica

3. organizzazione

4. istituzione/comunita

5. cura della professione

Il gruppo ritiene che questo quadro di riferimesta equilibrato e tenga in considerazione le devers
componenti della professionalita.

! Sul Codice Deontologico, vedi in ltalia I'elabai@ne (1999) curata dall’associazione professionABl

(www.adiscuola.it). In questo caso il Codice sicaft in: etica verso la professione; etica vers@liievi; etica verso i colleghi;
etica verso l'istituzione; etica nella relazionené¢@enitori e con il contesto esterno.
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9. Le fasi di sviluppo degli standard (e della pragssionalita)

Ogni dimensione professionale viene descritta corbreve enunciato narrativo, che da conto del
“senso” fondativo dell'area ai fini della successivaduzione piu analitica in standard ed indigatbr
trend individuato (cioé un processo che si muovkagedronanza di un “sapere” culturale e discigin
da tradurre prima in un sapere “didattico” e “r@gaale”, da mettere poi alla prova nella vita dellasse
e della scuola e che termina con la definiziondedebndizioni per acquisirlo e mantenerlo grazia al
formazione) rappresenta un profilo dinamico susityud acquisire una buona condivisione tra gkste
docenti.

Questa considerazione porta a scartare I'ipotegyrdiduare” gli standard in termini di padronanza o
di profili professionali differenziati, per optaimevece a favore di undescrizione dinamica della profes-
sionalita, che si manifesta in diverse “fasi di sviluppo’ede ad una continua evoluzione. L'idea, dun-
que, & quella di competenze — riferite ai divetandard - che via via si maturano, in un contestdes-
sionale di attivita, riflessione, confronto.

Le tre fasi di sviluppo (livelli di progressionerpgascun standard) sono cosi articolate:

1. competenza inizialein fase di formazione e di consolidamento, ingoessione verso gli standard
attesi (ad es. il docente principiante, in perigilonserimento e prova, con accompagnamento e
tutoraggio);

2. competenza di baseioe padronanza sicura, consolidata, consapgadles. il docente che ispira
i propri comportamenti professionali agli standatisi);

3. competenza “esperta quindi padronanza matura e accreditata del sgpefessionale (ad es. un
docente, che sa mettere a disposizione dei colkegleil’organizzazione cui appartiene le proprie
competenze, svolgendo funzioni dnéntor’).

Ogni standard, quindi, rappresenta la descriziatdivkello ottimale atteso per ogni docente, sapend
che il criterio evolutivo & rappresentato dal pggga da una situazione di esecuzione con supporto d
tutoraggio, ad una progressiva autonomia e padmanatla consapevolezza del proprio “stile professi
nale”, all’arricchimento creativo e personale, @ltapensione/capacita di trasferire ad altri ilgsio “sa-
pere” professionale. In filigrana si pud mantengmeancoraggio al’lEQF (Quadro Europeo delle Qualifi
che).

10. La mappatura degli standard

Le cinque dimensioni professionali vengono artitmlia specifici standard, per contenere la descri-
zione degli standard in una decina di enunciatjueado le tendenze in campo internazionale, anehe p
renderne piu agevole la comprensione.

A. Cultura

1 Conoscenze culturali e disciplinadiei saperi che sono “oggetto” di insegnamento

2 Competenze metodologico-disciplingguindi capacita di analizzare, descrivere, trattdsaperi”
in ordine alla loro insegnabilita, in relazionecadliverse eta evolutive)

B. Didattica

3 Insegnamento pianificato e strutturato per 'appilénentq padronanza delle strategie didattiche
per un insegnamento efficace; capacita di gessoese digitali e strumenti (es. libri di testod-c
struzione di ambienti di apprendimento, metodolagi®vative

4 Strategie didattiche per sostenere I'apprendiméddtdutti gli studenti)

5 Metodi e strategie di valutaziomer promuovere I'apprendimento

6 Gestione delle relazioni e dei comportamémtilasse per favorire I'apprendimentcapacita relazio-
nali come capacita di costruire relazioni positea gli allievi, di coinvolgerli nel’'apprendimentdi
ascolto, comunicazione, feedback

C. Organizzazione

7 Modalita di partecipazione all’esperienza profesgife organizzata scuola, coinvolgimento nei
processi di autovalutazione, miglioramento, rendiarione

8 Capacita di lavoro collaborativéra docenti, nel contesto della classe, del diparito, anche nel-
le dimensioni verticali
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D. Istituzione/Comunita

9 Padronanza del contesto professionalen le sue regole, routine, responsabilita; comoza delle
dimensioni normative e regolamentari; partecipaziahsistema delle relazioni, delle decisioni e
delle relazioni professionali;

10 Capacita di instaurare rapporti positivaon genitori, partner istituzionali e sociali, sapivere il
rapporto con il territorio e la comunita come rsopositiva.

E. Cura della professione

11 Alimentare la propria competenza attraversoparmanentgartecipazione ad esperienze di for-
mazioneda intendersi come attivita formative corsualizooai di ricerca, formazione, documen-
tazione, nella scuola e nel territorio, in preseodaon line, liberamente o in programmi istituzio-
nali

12 Sviluppo della propria professionalitzcon disponibilita ad assumere funzioni e resploifita
all'interno e all'esterno della scuola, nelle direiemi didattiche, formative, organizzative, previa
opportuna formazione e training.

11. Standard specifici e competenze trasversali

Ognuno degli standard viene descritto attraverscddndicatori sintetici (in termini non generiona
particolareggiati ed esemplificativi), ognuno raicgo in un enunciato di un paio di righe, espressi
allindicativo presente, privilegiando verbi e sodivi, piuttosto che avverbi e aggettivi. Ogniicatore
rappresenta il livello base (standard atteso). Ggaridard deve consentire ad un docente di posiEbn
rispetto a quanto viene indicato, quindi rappresema spinta alla crescita professionale contipiugto-
sto che una prescrizione normativa da accertaohiéftivo € di privilegiare un avvicinamento praiad
all'idea di standard.

Una successiva elaborazione consentira di tradigme standard in descrittori, in rubriche, eventual
mente in livelli, contestualizzati per specifictteei scolastici.

Alcuni temi trasversali dovrebbero essere oggeattmd specifica trattazione:

- le competenze nelldingue: riferite a tutti i docenti, ma anche ai docente dtesiderano impe-
gnarsi nell'insegnamento in lingua di parti delbad disciplina, e in maniera approfondita agli in-
segnanti di lingua;

- le competenze digitalj non come contenuto specialistico, ma come “stniimdel mestiere” per
arricchire la qualita dell'ambiente di apprendin@ent

- l'attenzione all'inclusione e alle diversita, da intendersi non come professita specifica per al-
lievi con bisogni speciali, ma come atteggiamentifgssionale “normale” in grado di “modulare”
I'intervento in relazione alle caratteristiche widuali di ogni allievo.

Il contesto plurilingue

Per quanto riguarda le competenze linguisticheorssiderato il nuovo contesto plurilingue in cui la
scuola oggi si trova ad operare, costituito daffemTio con altre lingue e culture nonché da scaents-
lazioni con altri Paesi europei ed extraeuropesulRh necessario ampliare la prospettiva e sviltgpa
competenza plurilingue e interculturale dei docelmirelazione alla presenza nelle classi di alligiv
lingua non italiana, per i quali la lingua di sa@taazione é l'italiano, una specifica attenziormeposta
alla formazione dei docenti sulla lingua italiarmene L2.

Una buona capacita di comprensione delle lingwnire, a partire dall'inglese, va considerata com-
petenza necessaria allo sviluppo professionalevichatle di tutti i docenti. Per la descrizione degan-
dard si deve fare riferimento ai livelli linguistidel Quadro Comune Europeo di Riferimento per le lin-
guedel Consiglio d'Europa. In tutti i percorsi univitaisi si richiede ad un laureato il possesso delllid
B2 per una lingua straniera. Analogo livello di gmtenza viene accertato nei concorsi di accesao all
professione docente, e, quindi, il livello B2 ddsre essere considerato il livello base per ognedtec
Per i docenti di discipline non linguistiche chécedano contenuti in lingua straniera, € necessami@iu
elevato livello di competenza linguistico-comunieat quindi il livello C1.
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La scuola inclusiva

La definizione del profilo di un docente inclusisiohiede la considerazione di piu aree di compe&tenz

rispetto alle quali andrebbero declinati indicatogossibili descrittori operativi:

- personaleg(capacita di empatia, sensibilita pedagogica, naatone, stile attributivo, livello di au-
toefficacia, convinzioni personali, aspettative ...);

- relazionale(capacita di gestire la comunicazione e le relazdifinterno della comunita profes-
sionale e con i genitori degli alunni, ...);

— psicopedagogica(conoscenze specifiche sul processo di sviluppsuble condizioni per
I'apprendimento, ...);

— didattica (capacita di pianificazione di interventi miratpertorio di metodologie didattiche inclu-
sive e di strategie di individualizzazione e pesimaazione, repertorio di risorse e strumenti per
la valutazione incrementale e formativa, ...);

— organizzativa(capacita di gestire la classe e i gruppi di apgireento, di allestire ambienti di ap-
prendimento stimolanti, di utilizzare in modo effi® spazi e tempi, di ricorrere a mediatori didat-
tici multicanale, comprese le TIC, per sostenecegssi di apprendimento attivi e cooperativi);

— epistemologicgcapacita di riflettere criticamente e di rived@matiche e scelte attraverso nuovi
percorsi di ricerca e di innovazione, ...).

La societa digitale

In relazione agli standard riferiti alle competexdigitali € consigliabile adottare e prendere coifiesi-
mento quadri esistenti e riconosciuti a livelleermazionale che possono essere sia il DigCompEdhllip
cato nel marzo 2017 dalla Commissione europeal, Qaadro di riferimento UNESCO del 2010, tenendo
ben presente come sfondo il Piano Nazionale Sigigle del 2015. E opportuno definire un livelase
necessario per tutti, un punto di partenza da imefeare nel corso degli anni e che possa garaglie
studenti sia apprendimenti significativi e coereh uno sviluppo professionale continuo.

Le competenze digitali di un insegnante inizialdi @n nuovo insegnante devono sempre fare riferi-
mento a un quadro pedagogico e didattico e nonalbidilizzo tecnico-pratico dei dispositivi dailigt-
zare. Su questo tema & possibile anche fare riéetional Sillabo per I'educazione civica digitaletadto
dal MIUR. La progettazione, la selezione e la pmolne saranno gli elementi chiave che gli insegnant
devono essere in grado di applicare nel loro laviorparticolare:

- linsegnante € in grado di identificare, valutarsedezionare risorse che possono essere accessibili

a tutti;

— sacome creare materiali e risorse in relaziom®yright e all'accessibilita;

— conosce ed € in grado di scegliere ambienti diegimento virtuali in relazione al contesto in cui

lavora;

— sa come valutare le prestazioni individuali e dipgro con strumenti digitali;

— sa come progettare attivita didattiche integrandoletecnologie mobili;

— e in grado di gestire in sicurezza la propria ##tididattica;

— conosce metodologie innovative (classe capovagiareandimento cooperativo, apprendimento ba-

sato su progetto, ecc.) ed € in grado di applicaleontesto in cui lavora.
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CAPITOLO II: LA DESCRIZIONE DEGLI STANDARD

1. Premessa di sfondo

Il gruppo ritiene opportuno entrare nel dettagledla descrizione dei singoli indicatori, in modo da
rendere “visibile” la trama dei comportamenti pssienali che ci si aspetta da un docente nell'&serc
della sua professione (riferiti al sé professionale gestione d’aula, alla partecipazione, aljgtizzazione
scolastica).

Non si €, al momento entrati nel merito di rubriclescrittive di eventuali soglie di accettabiliglld
caratteristiche e dei comportamenti attesi (cheepbero assumere la formaatieck-listo di livelli di
progressione).

Analogamente non sono state ipotizzate modalitd'psservazione di tali comportamenti nelle dina-
miche della classe, che potrebbero comunque estker impostare attivita di training inizialdj tiro-
cinio, di pratica didattica assistita, di formazdn servizio.

A conclusione del documento il gruppo ha prefiguragentuali ipotesi per esigere e riconoscere sul
piano giuridico un piu ricco e impegnativo profiwofessionale del docente, cosi come risultantd dag
standard.

2. Criteri metodologici

Ogni standard & costruito rispettando questi pagsagtodologici:

Contestualizzazione | Nella descrizione iniziale si da conto (in 3-4 eyldegli aspetti fondamental
del comportamento professionale atteso. Gli elenfentlativi della dimen-
sione/area.

Criterio di qualita Si esplicano i fattori di qualita che definiscomoshiluppo e I'evoluzione con
tinua della competenza (o del grappolo di compefeimdividuata

Articolazione in de- | Lo standard descrive i comportamenti professiootilimali, richiesti ad un
scrittori docente, che configurano una competenza matureredii@ta. Ogni standar
viene articolato (in termini non generici, ma nartcolareggiati o esemplifit
cativi) in 3-4 descrittori (brevi enunciati)

o

D

Fasi di sviluppo pro- | Ogni standard deve consentire ad un docente dzipasisi dinamicament
fessionale rispetto a quanto viene indicato. Sono definitefasa: livello iniziale, livello
base, livello esperto

La funzione degli L'intenzione & di privilegiare la riflessione, la orsapevolezza,
standard l'autovalutazione, un avvicinamento pro-attivo idéa di standard.

3. Descrizione degli standard: quadro analitico

A — CULTURA Arga_ de[le conoscenze e delle competenze cultrifatite a specifici campi di-
sciplinari o settori e gradi scolastici

Standard 1

Conoscenze culturali e disciplinari, padronanza desaperi che sono “oggetto” di insegnamento

Definizione

L'insegnante € una persona colta, che mantienepporto vivo e dinamico con il mondo della cultu-
ra in tutte le sue forme (umanistiche, scientificteenologiche, artistiche). Aggiorna le sue coroze
partecipando alla vita culturale anche per testiar@nalle nuove generazioni il valore della conogee
il piacere del dubbio, il rigore dello studio eldeterpretazione critica delle informazioni.

Criterio di qualita
Tenendo conto della disciplina (discipline) di bai la responsabilita di insegnamento e delle dévers

eta degli allievi, cura il reperimento di fontisorse e documenti, per fornire un insegnamentaaggfio
e aperto agli sviluppi della ricerca scientificawdturale.
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Indicatori

Un insegnante € tale se & riconosciuto come pensoce di umanita e di cultura. Padroneggia in
maniera impeccabile e appropriata la lingua itaiéai insegnamento) nelle forme orali e scritte,
sa esprimersi correntemente in almeno una linguauadaria, conosce I'evoluzione e le potenzia-
lita delle nuove tecnologie dell'informazione eldedlomunicazione.

Con riferimento alle discipline di insegnamento,saecogliere gli elementi essenziali, la loro evo-
luzione storica, le connessioni interdisciplinggichiavi interpretative. Anche i docenti che opera
no nei primi livelli di scolarita mantengono un papto “adulto” con la cultura, non la banalizza-
no, conoscono gli aspetti fondamentali, ne sanadeneeil valore generativo per i piccoli.

L’insegnante cura la propria formazione culturadatmua, per testimoniare I'amore per il sapere,
la partecipazione alla sua continua elaborazidngroigressivo coinvolgimento dei giovani nella
sua acquisizione, rielaborazione e reinvenzione.

L'insegnante ha consuetudine con le pit importfortti culturali dei domini del sapere di propria
competenza (repertori, riviste scientifiche, rigorgligitali, fonti dirette) per utilizzarle
nellorganizzazione del proprio insegnamento. (Haa usicura padronanza delle scienze
dell’educazione, nelle sue implicazioni operatiwidattiche).

Esempio
Livelli di progressione relativi allo standard
Livello principiante Livello base (atteso) Liveksperto
Standard 2

Conoscenze disciplinari, intese come capacita di alivzare, descrivere, trattare i saperi in ordine
alla loro insegnabilita, in relazione alle diverseeta evolutive

Definizione

L’insegnante porta in classe il valore dei sistsimibolico-culturali che si sono via via aggregatile
discipline di studio. E consapevole delle connessia le diverse discipline e dell’esigenza ditarieta
del sapere e della cultura. Alimenta il continugiaghnamento delle proprie conoscenze disciplinaom
particolare riferimento al loro valore formativ@enerativo ai fini dell'insegnamento.

Criteri di qualita
Sa tradurre il sapere disciplinare in oggetto dd&t (accessibile e comprensibile), attraverso @ppr

priate mediazioni didattiche, coinvolgendo gli@Vii nell’acquisizione di contenuti, metodi, attemgienti
propri di ogni ramo del sapere, e avendo attenzabikverso livello scolastico in cui opera.

Indicatori

L’insegnante sa “leggere” un sapere disciplinaféarsmua complessita, competenza che implica la
padronanza dei contenuti fondamentali; la conoscel® dispositivi metodologici tipici di ogni
sapere, delle sue strutture linguistiche e ledsioalcoglie il valore ermeneutico e le possibfi a
plicazioni operative.

L’insegnante sa “tradurre” la propria disciplinatérmini di conoscenze, abilita e competenze, in-
dividuando compiti di apprendimento e traguardi stamno alla base di un insegnamento attivo e
partecipato da parte degli allievi.

L’insegnante arricchisce la propria conoscenzaiflisare con lo studio personale, la partecipa-
zione alla formazione in servizio, la collaborazarei dipartimenti o gruppi disciplinari di scuola.
Segue gli sviluppi della propria disciplina parfemdo a societa scientifiche, associazioni di di-
sciplina e professionali.

L'insegnante sviluppa pratiche educative ispirdlee @videnze della ricerca psicopedagogica e agli
sviluppi delle conoscenze del proprio settore dicgdizzazione.
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B — DIDATTICA Area delle competenze didattiche, metodologichelazionali

Standard 3
Insegnamento pianificato e strutturato per I'apprerdimento

Definizione

L’insegnante propone un insegnamento pianificairetturato in coerenza con gli obiettivi di ap-
prendimento e i contenuti della lezione. In modmptementare, I'insegnante pianifica e svolge anche
attivita strutturate. Utilizza mediatori didattiger applicare le conoscenze disciplinari.

Criterio di qualita
L'insegnante sa pianificare e svolgere un insegméoni@ modo strutturato, coerente con gli obiettivi

e i contenuti del corso, presentati in modo chmmrganizzato. Sa applicare le conoscenze disaiplin
stabilendo vincoli con altre discipline. Sa proggmsvolgere e gestire le attivita di apprendimepteye-
dendo fasi e modalita di svolgimento che coinvotgglh studenti nel proprio processo di apprendirment
Sa utilizzare mediatori didattici per strutturareontenuti, applicare le conoscenze disciplindawerire

il coinvolgimento e I'apprendimento degli studentiinsegnante sa riconoscere i diversi bisogni degl|
studenti e adatta I'insegnamento e le attivitaaseballe loro differenze motivazionali, cognitiveneta-
cognitive.

Indicatori

- L'insegnante pianifica e svolge un insegnamento comtenuti e obiettivi di apprendimento in
modo strutturato e organizzato

- L’insegnante pianifica e svolge attivita di apprieneinto in modo strutturato

- L'insegnante applica le conoscenze disciplinatabitisce vincoli con altre discipline

- L'insegnante gestisce i tempi e i passaggi traititimonitora i tempi di svolgimento e il rispetto
delle attivita programmate

- L'insegnante utilizza mediatori didattici di appaggell'insegnamento e nelle attivita strutturate.

- L'insegnante riconosce i diversi bisogni degli €otl e adatta I'insegnamento e le attivita in base
alle differenze tra studenti

Esempio
Livelli di progressione relativi allo standard
Livello principiante Livello base (atteso) Liveksperto
Standard 4

Strategie didattiche per sostenere I'apprendimentddi tutti gli studenti)

Definizione

L'insegnante utilizza e adatta diverse strategiaitiche per sostenere I'apprendimento di tutti gli
studenti. L'insegnante disegna e crea gli ambiirdpprendimento, gestisce il loro allestimentdikzaa
le attrezzature e le risorse. Utilizza mediatornecappoggio alle strategie didattiche.

Criterio di qualita

L’insegnante conosce diversi approcci educativa attuare diverse strategie didattiche per coirerolg
re e incoraggiare tutti gli studenti ad imparareniodo significativo. L'insegnante riconosce le paiali-
ta e i bisogni educativi di tutti gli studenti, Insi quelli con bisogni educativi speciali, e add# strate-
gie per sostenere I'apprendimento. L'insegnantesoa e sa utilizzare mediatori per appoggiarerée st
tegie didattiche. L’'insegnante sa disegnare e eraatbienti di apprendimento che favoriscono lo svol
gimento delle strategie didattiche. L'insegnantstigee I'allestimento degli ambienti di apprenditieea
fa un uso efficiente delle attrezzature e dellerss (digitali e strumentali).
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Indicatori

- L'insegnante utilizza diverse strategie didatticb@involge tutti gli studenti e li incoraggia ad-im
parare in modo significativo

- L’insegnante utilizza mediatori per appoggiarettategie didattiche

- L'insegnante crea e gestisce ambienti di apprendionger svolgere diverse strategie didattiche

— L'insegnante gestisce I'allestimento degli ambieintipprendimento e utilizza attrezzature e risorse

- L'insegnante adatta le strategie didattiche ai @ivstili di apprendimento, bisogni educativi e
modi di acquisizione degli obiettivi

Esempio
Livelli di progressione relativi allo standard
Livello principiante Livello base (atteso) Liveksperto
Standard 5

Metodi e strategie di valutazione per promuovere 8pprendimento

Definizione

L'insegnante effettua la valutazione degli studed¢lle loro competenze, conoscenze e abilita. Uti-
lizza diversi metodi di valutazione formativa e soativa, monitora il lavoro e il progresso degli esp
dimenti in modo regolare. L'insegnante forniscefesdback formativo.

Criterio di qualita
L'insegnante sa effettuare una valutazione sommativformativa delle competenze, conoscenze e

abilita degli studenti. Conosce e sa combinarerdivaetodi di valutazione sommativa e formativa. Sa
monitorare il lavoro e il progresso degli apprenginthin modo regolare e fornisce un feedback foiroat
per promuovere il miglioramento. L'insegnante sancolgere gli studenti nel proprio processo di vaiu
zione.

Indicatori
- L’insegnante conosce e combina diversi metodi titaaione formativa e sommativa
- L'insegnante monitora il lavoro degli studenti @iibgresso del loro apprendimento in modo attivo
e regolare
L’insegnante fornisce un feedback formativo chenpove il miglioramento
L’insegnante coinvolge gli studenti nel proprio gesso di valutazione

Esempio
Livelli di progressione relativi allo standard
Livello principiante Livello base (atteso) Liveksperto
Standard 6

Gestione delle relazioni e dei comportamenti in ckse per favorire I'apprendimento

Definizione

L’insegnante gestisce la dimensione relazionaleraportamentale dell’ambiente di apprendimento.
Trasmette regole, gestisce i comportamenti in elagsstisce le relazioni con gli allievi e medidlene
relazioni tra di loro.

Criterio di qualita
L’insegnante sa costruire relazioni positive conaflevi e creare un ambiente di rispetto mutum, ¢

municazione e coinvolgimento. Sa trasmettere |eleegerché siano condivise. Sa gestire i comporta-
menti in classe. Sa riconoscere e rispondere arslivbisogni emotivi degli studenti, e sostenere
l'autostima rinforzando la percezione di efficaeigalorizzando i contributi e I'impegno.
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Indicatori

- L'insegnante costruisce relazioni positive conatfievi e crea un ambiente di rispetto mutuo, co-
municazione e coinvolgimento

- L’insegnante trasmette e promuove la condivisiogliedegole

- L'insegnante gestisce i comportamenti in classeladimalita di promuovere I'autoregolazione

— L’insegnante riconosce e risponde ai diversi bisegnotivi degli studenti (attenzione, rassicura-
zione, conferma).

- L’insegnante sostiene I'autostima e rinforza lacperone di efficacia dei singoli o del gruppo at-
traverso la valorizzazione dei contributi e delfegno

Esempio
Livelli di progressione relativi allo standard
Livello principiante Livello base (atteso) Liveksperto

C — ORGANIZZAZIONE Area delle competenze relative alla partecipazailzevita della scuola

Standard 7
Partecipazione all'esperienza professionale orgardata a scuola

Definizione

Questa dimensione riguarda la partecipazione diaattiva della scuola, vissuta quale ambiente di
apprendimento collaborativo aperto al contestocsoulturale di riferimento. Il fine ultimo & corliiire
alla realizzazione di un’offerta formativa di quali

Criterio di qualita
La professionalita del docente si caratterizzailpeoinvolgimento e il contributo alla crescita el

comunita professionale e del lavoro collaboratpartecipando ai processi di autovalutazione, alimig
ramento, alla rendicontazioneofnprensivo anche dei rapporti con la comunitaiféirimentq.

Indicatori
Partecipazione attiva e informata all’organizzazéoa alla gestione della scuola
— Conosce il funzionamento dell’'organizzazione dstfaola ed il contesto socio culturale di riferinagnt
— Partecipa alle riunioni degli organi collegialialii fa parte; alla realizzazione delle iniziativdue
cative della scuola deliberate dai competenti argdiorganizzazione e alla gestione della scuola,
lavorando in collaborazione con il Dirigente edto del personale scolastico.
- Favorisce la partecipazione degli studenti alla witganizzativa della scuola in rapporto all’eta e
al contesto di riferimento.

Coinvolgimento consapevole e operativo nei proadissutovalutazione e miglioramento
- Partecipa ai processi di autovalutazione dellalscoon particolare riferimento al Rapporto di Au-
tovalutazione; si impegna negli interventi di migimento dell'organizzazione della scuola; cura
la promozione e il sostegno dei processi innovativimiglioramento dell’'offerta formativa.

Gestione appropriata delle relazioni e della conuazione
— Contribuisce alla gestione delle relazioni conviedsi interlocutori (genitori, enti territorialietzo
settore, associazioni di genitori, ecc.); svilupplazioni professionali con i colleghtilizzando la
comunicazione verbale e non verbale in relaziortbvairsi contesti di riferimento.

Informazione, trasparenza e rendicontazione
— Comunica ai genitori obiettivi didattici, strategleintervento, criteri di valutazione e risultatin-
seguiti in un’ottica di trasparenza; si rapporta gii interlocutori e i portatori di interesse dell
comunita di riferimento e si fa portatore dellaim® strategica e dei valori espressi nell'offerta
formativa dell’istituzione scolastica;
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Esempio
Livelli di progressione relativi allo standard
Livello principiante Livello base (atteso) Liveksperto

Standard 8
Lavoro collaborativo tra docenti, nel contesto ded classe, del dipartimento, anche nelle dimensioni
verticali

Definizione
L’insegnante collabora con i colleghi nella ricedidattica, nella progettazione, nella documentazio
ne e nella diffusione di pratiche didattiche effica

Criterio di qualita
L'insegnante contribuisce allo sviluppo della piaptomunita professionale; promuove ambienti di

apprendimento collaborativo e di interazione secidlssume responsabilita nel coordinamento organiz-
zativo e didattico in forma collaborativa con ileghi.

Indicatori
Lavoro in gruppo e condivisione didattica
— Partecipa ai gruppi di lavoro tra docenti, si confa con i colleghi, conduce riunioni, elabora sin-
tesi o proposte; condivide gli aspetti del procedismsegnamento-apprendimento all'interno del
team/consiglio di classe; partecipa alla riflessioondivisa, assume un atteggiamento orientato al
miglioramento continuo.

Lavoro collegiale e costruzione della comunita pesionale
— Condivide iniziative progettuali e partecipa aldaw collaborativo, anche assicurando funzioni di
coordinamento e animazione; lavora in gruppo tragae favorisce la costituzione sia all'interno
della scuola che tra scuole.

Lavorare in gruppo tra docenti nella dimensionetigaile
— Al fine di perseguire il successo formativo deglidenti favorisce la progressione degli apprendi-
menti attraverso il raccordo con insegnanti e grdpfavoro degli altri ordini di scuola; condivide
e favorisce la partecipazione della scuola adatiiz di didattica orientativa e ad attivita di-svi
luppo del curricolo verticale.

Esempio
Livelli di progressione relativi allo standard
Livello principiante Livello base (atteso) Liveksperto

Area delle competenze relativa alla conoscenza dspeétti normati-
vi che regolano la professione, la vita della sawll rapporto con il
contesto sociale

D — ISTITUZIONE/ COMU-
NITA

Standard 9
Padronanza del contesto professionale, con le suerme, regole e responsabilita.

Definizione

Conoscenza delle dimensioni normative e regolamiedédla professione docente. Partecipazione al
sistema delle decisioni e delle relazioni profesaioall'interno della scuola.
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Criterio di qualita
E aggiornato sulle novita normative essenziali galeicondurre ad una visione culturale e profesé®

di una scuola capace di interpretare trasformaziociali, nuovi bisogni formativi, risposte edugati

Indicatori
Conoscenza del quadro istituzionale e normativo
— Conosce e padroneggia i riferimenti normativi foméatali della propria condizione professionale
(stato giuridico, contratto di lavoro) in relazioaepropri diritti € doveri. Conosce e sa utilizzar
norme e regolamenti che presidiano il corretto immamento della propria organizzazione scola-
stica ed ha una visione complessiva del sistemeagido italiano.

Padronanza del contesto professionale
— Conosce in maniera puntuale ordinamenti e piastutiio dello specifico grado scolastico e indi-
rizzo in cui opera. Conosce e sa orientarsi adliind dei documenti di progettazione strategica del
proprio istituto (PTOF, RAV, Piano di miglioramentBiano delle attivita, Piano di formazione,
Piano dell'inclusione).

Sistema delle decisioni e delle relazioni profesaio
— Conosce le regole di funzionamento di una comuymitdessionale, che richiede capacita di ascol-
to (attivo), di mediazione comunicativa, sensophatenenza, propensione al lavoro collaborati-
vo, partecipazione alle diverse sedi di decisiored,rispetto di ruoli professionali e attribuzioni

giuridiche.
Esempio
Livelli di progressione relativi allo standard
Livello principiante Livello base (atteso) Liveksperto

Standard 10
Capacita di instaurare rapporti positivi con i gentori, i partner istituzionali e sociali.

Definizione

Fa parte della professionalita doceovenprenderd’importanza delle relazioni tra istituto scolastie
comunita di riferimentogconosceree fare rete con gli attori istituzionali, sociaijlturali, economici del
territorio.

Criterio di qualita
L'insegnante vive il rapporto con il territorio cemisorsa positiva e sa costruire alleanze e dmerg

con la comunita che, nel rispetto delle funzioneafiche, sono in grado di sviluppare la qualita
dell'offerta formativa e dell'azione educativa.

Indicatori

— L'insegnante sa ascoltare i genitori e collaborema essi sul piano educativo, tenendo conto
dell'eta degli studenti, dell'importanza di un’inézione coerente con le specificita dei ruoli edu-
cativi, dell'autonomia della scuola e della profess

- L'insegnante sa interagire e cooperare, nell’amthitspecifiche intese con altri soggetti istituzbn
e sociali, con altre figure professionali coinvatgario titolo nei processi di sviluppo degli st

— L'insegnante cura la conoscenza del contesto direapenza della scuola e delle risorse del teiitor
utilizzabili per un’offerta formativa appropriatisacrescita culturale, civile, professionale desjli-
denti e sa interagire e collaborare a questo scop® soggetti esterni che le rappresentano.

Esempio
Livelli di progressione relativi allo standard
Livello principiante Livello base (atteso) Liveksperto
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E — PROFESSIONE A_rea c_iglla forma2|_one in servizio continua, _d_e\llaa:della profes-
sionalita e dello sviluppo di nuove responsabilita
Standard 11

Formazione in servizio e cura del proprio sé profesonale

Definizione

In un contesto educativo in continua evoluzioneirgdegnanti sono tenuti ad affinare e approfondire
la propria preparazione professionale sui sapelie snetodologie, sull’apprendimento degli alliepgr
ispirare il loro insegnamento alle evidenze dattanca scientifica e didattica. Gli insegnanti sshaden-
ti “per sempre” del loro mestiere, in una prospettii riflessione e di apprendimento permanente.

Criterio di qualita
Le iniziative devono ispirarsi a criteri di qualié@l essere coerenti con i bisogni formativi deieshtic

le priorita e i temi previsti a livello nazionaleapaci comunque di valorizzare I'autonomia cultral
professionale degli insegnanti e delle scuole nairdi contesti territoriali.

Indicatori

- L'insegnante partecipa attivamente e continuativamalle attivita di formazione e di aggiorna-
mento, dedicando uno specifico tempo ogni anndi attavita.

- L'insegnante conosce, fruisce e monitora l'insietiedle iniziative formative, in presenza e a di-
stanza, nella propria scuola e nel territorio, fanali a rispondere alle esigenze formative indivi-
duate per sviluppare conoscenze e competenzetindes miglioramento dell'insegnamento.

— L'insegnante attiva all'interno e all'esterno dedleuola collaborazioni, riflessioni e confronti con
altri professionisti, partecipando a comunita ditighe (informali) ad associazioni di disciplina e
professionali, anche attraverso scambi, gemellaggiiing, in dimensione europea.

- L'insegnante svolge un’autoanalisi sull'innovaziansulle modifiche apportate alla progettazione
e alla pratica didattica a seguito delle attivitdodmazione, attraverso appropriate forme di docu-
mentazione.

- L'insegnante promuove l'uso legale ed etico dedlenblogia e del Web, interagendo in modo re-
sponsabile e consapevole anche in ambienti sociahminita di pratiche. E in grado di salvaguar-
dare la sua identita digitale (dall’'uso respongabitonsapevole dei dispositivi al'immagine di re-
te). Sa come costruire il proprio diario di appriemehto (o portfolio digitale) come strumento per
l'autovalutazione e la metacognizione.

Esempio
Livelli di progressione relativi allo standard
Livello principiante Livello base (atteso) Liveksperto

Standard 12
Sviluppo della professione e assunzione di nuovenizioni e responsabilita

Definizione

Il docente partecipa ad un sistema di opportunivdegsionali (ricerca didattica, innovazioni metedo
logiche, formazione in servizio, documentazioneyriado di promuovere conoscenze piu approfondite
sull'insegnamento e I'acquisizione di nuove compegeper il miglioramento della scuola e del sistema
educativo, che puo utilizzare anche per svolgeoyadunzioni.

Criterio di qualita
Gli insegnanti sono disponibili a incorporare idemetodi sviluppati da altri professionisti del rdon

dell'educazione, per supportare i loro obiettivdattici e il miglioramento delle loro pratiche, atspndo
competenze utili all'organizzazione scolastica.
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Indicatori

— Gli insegnanti curano la documentazione ragionatk gbropria attivita e la mettono a disposizio-
ne della propria comunita professionale.

— Gliinsegnanti, con il progredire della loro caradgsono pronti ad assumere responsabilita profes-
sionali piu ampie e trasversali rispetto alla stavita di docenza.

— Gliinsegnanti con una piu lunga carriera profasaie si pongono a supporto dei colleghi piu gio-
vani, in formazione, con attivita di tutoring erdentoring.

— Gli insegnanti che acquisiscono nuove competenakgasro funzioni utili allo sviluppo organizza-
tivo della propria scuola, nel campo della didatt{formazione in servizio, consulenza didattica,
supervisione professionale) e dell’organizzazidiigufe di collaborazione, funzioni di sistema,
accesso alla carriera dirigenziale).

Esempio
Livelli di progressione relativi allo standard
Livello principiante Livello base (atteso) Liveksperto
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CAPITOLO lll: LE POLITICHE DI SVILUPPO PROFESSIONALE

Di seguito si sviluppano alcune considerazionisspbssibile incidenza degli STANDARD PROFES-
SIONALI nelle politiche per lo sviluppo professidaedlegislative, contrattuali, amministrative).

1. Il dinamismo nella professione

Una proposta coraggiosa, basata sul riconoscinmtiale di standard professionali, puo aiutare ad
uscire dall’attuale stagnazione contrattuale elngtiva, che deprime gli insegnanti in servizio@nre in
grado di attrarre (e poi di trattenere) i miglitalenti verso l'insegnamento. Per ottenere questorce
introdurre elementi di dinamismo nella carrieraatte (che non dovrebbe procedere solo per anzianita
prefigurando il riconoscimento di impegni e meeiti una effettiva maturazione di competenze (il doze
“esperto”). Lo sviluppo professionale dovrebbe esssplicitamente collegato all'innovazione nelle d
dattiche e al miglioramenti dei risultati degliiei.

Gli standard professionali rappresentano tragudirdbmpetenza riconosciuta, verso cui tutti i daicen
dovrebbero tendere. Va tuttavia evitata la companazin forma di graduatorie, e favorita invecedsn-
parazione personale rispetto ad uno standard dalaggiunge facendosi riconoscere competenze “valida
te” (ad esempio in forma di crediti).

E necessario coniugare questa sollecitazione \iersmglioramento personale e I'eccellenza con la
natura collaborativa del lavoro docente. || modeld docente “solista della didattica” non & pie-ad
guato, perché l'insegnamento diventa efficace sdt@well'ambito di un team (es. consiglio di ckass
dipartimento disciplinare). | docenti riconosciaime migliori dovrebbero essere a disposizioneedell
scuole per compiti di qualificazione e supporto delleghi; la loro ricompensa aggiuntiva risiede an
che in queste funzioni aggiuntive e nel maggiorgerda dedicare alla scuola.

Questo approccio & coerente con lidea di un‘amt@nacolastica non meramente gestionale, ma di
natura culturale e professionale, fatto che implina leadership distribuita, una diversa figura Diel-
gente Scolastico - leader per I'educazione - enenaatura intermedia di funzioni e figure professil

2. La crescita della professionalita

La professionalita di un insegnante richiede uoctimio formativo iniziale, rigorose procedure di re
clutamento, un’intensita di vita professionale (romsufficiente I'accumularsi dell'esperienza), airat
un’attitudine permanente alla riflessione sullagpi® pratica didattica.

Si diventa insegnanti “esperti” se:

— ci si prende cura della propria formazione permgaen

— si gestisce una didattica efficace (partecipatdaloorativa...);

— si verificano i risultati dei ragazzi e si oriemdadidattica per migliorarli;

- si condivide la progettualita educativa e didattica

- sirendiconta il proprio lavoro e si € disponikilia valutazione (anche “esterna”);

- si assumono responsabilita circa i risultati dphapria scuola.

Questi comportamenti possono essere descrittvatsa una serie di STANDARD (e relativi indica-
tori), che possono essere poi trasformati in dréaolimativi, professionali, didattici. Il riconostiento di
tali crediti determina una diversa prospettiva gssfonale per i docenti, sotto il profilo di incentem-
poranei o permanenti, di progressione di carriedaaccesso a funzioni intermedie, di benefit vagate
configurabili. Un nucleo di valutazione (internaesi0) dovrebbe procedere al riconoscimen-
to/validazione dei crediti.

3. Un sistema di crediti riconosciuti

Lo sviluppo della funzione docente comporta la ks di acquisire crediti (qui definiti formatiy
professionali, didattici) connessi alla particolgrelita della prestazione offerta. | crediti sitorano sia
curando la propria preparazione professionalericé@oscendo impegni organizzativi, e soprattutime
petenze didattiche utili alla gestione di un apgme@nto efficace. | crediti possono assumere usdpe
diverso, in relazione all'utilizzo che si intenderfe ai fini del proprio sviluppo professionale.
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CREDITI FORMATIVI

Sono quelli connessi alle attivita di formazione servizio, alle attivita di ricerca didattica,
all'eventuale produzione scientifica e culturale.

Si suggerisce di utilizzare come criterio di rifeénto il CFU-Credito Formativo Universitario (seg-
menti di formazione onnicomprensivi di 25 h. commutenti frequenza diretta di attivita, studio, ricagr
sperimentazione, documentazione). La loro descrizimplica la definizione di alcune caratteristiche
dell'attivita formativa e/o assimilabile (duratajadjta, enti promotori, documentazione, esiti, dweriza
sulle pratiche, sistemi di verifica delle compegazquisite).

Si potrebbe individuare una soglia minima di atéiviormative e/o assimilabili, pari ad 1 creditao-fo
mativo obbligatorio ogni anno, e riconoscere e tigare I'acquisizione di ulteriori crediti.

Per il riconoscimento della produzione scientificdidattica & possibile fare riferimento ad anatogh
esperienze adottate nel mondo accademico.

CREDITI PROFESSIONALI

Sono quelli connessi agli impegni assunti all'intedella propria organizzazione scolastica. Ad esem
pio: partecipazione ai dipartimenti, a gruppi dbgetto, a nuclei di valutazione. Svolgimento diZi@mi
di staff, strumentali, di supporto. Responsabditanita operative.

Gli impegni possono essere descritti in termirmjuiilita delle mansioni e delle responsabilita, enc
della loro durata, ma anche in termini di risultetggiunti e di incidenza sulla vita organizzativia
un’istituzione scolastica. Possono essere docuriémian curriculum professionale predisposto aniche
formato elettronico.

CREDITI DIDATTICI
Ci siriferisce alla validazione della qualita dedperienza didattica che un docente, volontariteneno
sottoporre ad una valutazione esterna. |l credé@nevacquisito attraverso un processo che prevede:
- la documentazione di unita (sequenze/moduli/peilcdrsnsegnamento in formato elettronico e/o
multimediale;
— l'analisi della documentazione didattica a curafequipe (formata da un collega esperto, un
Dirigente Scolastico, un esperto esterno) checidasn referto;
— osservazione in classe (costituisce elemento diezgpmento della disponibilita del docente a
sottoporsi a verifica esterna/osservazione debpni attivita didattica in classe).
L'insieme di questo percorso viene documentatmtalitho del dossier (portfolio) professionale del
docente. L'esperienza pud essere in prima istaozantentata e registrata ed in un secondo tempo (a
richiesta) validata e certificata.

4. Ipotesi di valorizzazione della professionalita

Si indicano alcune ipotesi che devono ovviamenseresoggetto di approfondimento e di confronto
con le rappresentanze professionali e sindacali ihsggnanti.

a. Nuovi profili di carriera
L'articolazione in verticale della carriera doeeatresa possibile attraverso l'individuazioneep sli
qualificazione progressiva:1. docente “principidnthie configura un pit consistente periodo inizia-
le di formazione/prova/convalida; 2. docente “ogdia”: con il riconoscimento di una professionali-
ta adeguata per l'insegnamento; 3. docente “e$meftoaster teacher” con il riconoscimento di una
professionalita “matura” da mettere a disposizidela comunita scolastica.

b. Orario “all inclusive”
La “consistenza” temporale del lavoro docente dowebbe coincidere con la pura prestazione di
ore-lezione-cattedra (tra I'altro diversamente icumate per livello scolastico), ma orientarsi wers
un orario ‘all inclusive in cui abbiano pari dignita giuridica le ore dsegnamento diretto in aula; le
attivita di tutoraggio, accompagnamento, recupemomenti di studio, progettazione, formazidne
Secondo alcune ipotesi questo orario onnicomprersiaggira sulle 30 ore settimariali

2 Cfr. Apollis, Scuola: non solo insegnamento. Orario e caricoadibro degli insegnanti in provincia di Bolzano, 200

2006 http://www.apollis.it/24d309.html .
Una quota di impegni non rigidamente quantifitadb gestibili a scuola sarebbe “riconosciutadipngando formalmen-
te il periodo di congedo ordinario (cfr. Contratid avoro AGIDAE).
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[b1 - In prima istanza si pud immaginare un doppmiofilo contrattuale della docenza, a scelta
dell'interessato: con orario potenziato, con ordnase, con orario part-time, possibilita di optare
rispetto ai contingenti previsti per ogni istitua@scolastica. Il regime ad orario potenziato sareb
be obbligatorio per tutti i docenti neo-assunti].

c. Figure intermedie

E opportuno profilare un repertorio di figure imtedie, di sistema, di staff (ma la terminologia
dovrebbe essere maggiormente raffinata), che dglméunzioni da presidiare nella scuola, da af-
fidare temporaneamente a docenti che abbiano issaderequisiti di competenza (sono dunque
anche un riconoscimento alla professionalita). iferiamo a:coordinatori di consigli di classe;
coordinatori di dipartimenti disciplinari, responbdi di unita scolastiche decentrate, responsabili
di progetto Sarebbe opportuno delineare: qualificazione resces di tali figure; percorsi di for-
mazione; descrizione dei compiti attesi; modalitaatesso alla formazione.

5. Una strategia per condividere e implementare uapproccio innovativo

Le questioni e le ipotesi elaborate dal grupparssentano assai ampie e delicate, per le evidenti ¢
nessioni con le scelte politiche, contrattuali énglestimento di risorse. Un approccio gradualgoaéato
e sperimentale & considerato indispensabile seictesso dell'operazione.

L'iniziativa dovrebbe assumere un prioritario cteed culturale, di studio di modelli professionali
percepiti come utili dalle scuole e dai docentinéccanismi di riconoscimento non devono smentire il
carattere comunitario e collaborativo che carattaril modo di essere di ogni organizzazione stiolas
| docenti riconosciuti “esperti” devono essere peiti come una risorsa a disposizione dell'intemapgpo
professionale.

Lo studio di modelli professionali innovativi polige essere oggetto di riflessioni pubbliche (focus,
seminari, convegni) ed essere “messo alla provadsiperienze pilota da sviluppare in reti e gruppi d
scuole che offrano la loro disponibilita e ricevaismrse aggiuntive.

| temi evocati nel documento di base sugli STANDARROFESSIONALI potrebbero sfociare in al-
cune azioni da promuovere nei prossimi mesi:

a) Lo studio di profili di responsabilita intermedieniddle management) interne ed esterne alla
scuola (figure di staff, professionalita specificbhellaboratori, figure di sistema, ecc.).

Il punto a) potrebbe utiimente concretizzarsi nethatruzione di profili professionali attesi, pade
dalla ricognizione della situazione di fatto che sviluppata negli ultimi 15 anni (in relaziondoadvi-
luppo dell'autonomia scolastica), delineando lattaristiche di formazione iniziale, modalita dcesso,
esplicazione delle funzioni, supporti normativinsolidamento dei profili, iniziative di formaziomeac-
compagnamento, dando luogo ad un repertorio didiguermedie e di sistema. La proiezione € duplice
all'interno della scuola in relazione alle dinamgattel’autonomia e alle strategie di leadershiprithigita
e crescita di comunita professionali; all'esteroone supporto allo sviluppo delle dimensioni di rete
governance, di presidio di funzioni tecniche diladaentri risorse, poli, ecc.).

b) La messa a fuoco di strumenti per la descriziont dwiluppo professionale (dossier, portfolio,
autovalutazione, peer review, standard professigpnal

Il punto b) dovrebbe avviarsi con la riflessionglsinsuccessi del passato (concorsone, “valorizza”
ecc.) e sul mancato decollo di un sistema italidneviluppo professionale. Si dovrebbe incentiviare
dimensione autovalutativa della docenza, arricctidamomenti dpeer review che pud sfociare nella
costruzione di un dossier professionale (portfotibbg® documenta la crescita di competenze e letmoie
verso lo sviluppo. Il portfolio dovrebbe assumena preminente funzione formativa, ma puod ospitare u
sistema di crediti validati e certificati (didattiorganizzativi, professionali, ecc.) da descréver‘profila-
re” nelle loro caratteristiche e consistenza, indar luogo ad un profilo di “docente esperto”. Wei di
scuole potrebbe sperimentare questa soluzioneodeefto operativo € quello di VALES, esteso alla-pro
fessione docente (autovalutazione che si “apra@’\alutazione esterna).

c) La definizione di modelli di formazione e profili fdrmatore (formazione certificata, sistemi di
accreditamento, “elenchi di formatori”, profilaturdi crediti).

Sul punto ¢) si pud ipotizzare che ogni operata@astico debba dedicare alla propria formazione un
plafond minimo di tempo ogni anno (da definire ealpposite sedi legislative e contrattuali). Un pri
mo modulo assume un carattere obbligatorio, unreizonodulo € facoltativo, personalizzabile, in-
centivabile.
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Per la quantificazione degli impegni si puo faferimento a quanto avviene nel mondo dell’'univérsit
della sanita e di alcune professioni.

Occorre studiare i modelli formativi interattividn solo corsi...), le modalita di certificazione @ell
competenze acquisite e il profilo “certificato” eformazione, le figure necessarie e I'apportodietrsi
soggetti. Il lavoro puo risultare di supporto aliemzione della legge 107/2015 (obbligo della farina
ne), alle prossime scelte contrattuali, all’evoduia di modelli formativi ormai obsoleti.

Ragionevolmente occorrono almeno sei mesi perzaate un lavoro di studio e per profilare ipotesi
significative. Un eventuale seminario nazionaleo(fsensus confereri¢grima dell'estate dovrebbe de-
limitare il perimetro delle questioni, lanciare rsaggi politico-istituzionali, raccogliere “provogaai”
provenienti da altri Paesi, delineare una stratégiapprofondimento e di progressivo coinvolgimento
delle scuole, definire un punto di equilibrio cenviarie rappresentanze associative e sindacali.

6. Una proposta sperimentale

Le idee portanti della proposta qui delineata dolezo essere “testate” in un gruppo significativo d
scuole disponibili.

Si potrebbero individuare un certo numero di scudistribuite sull'intero territorio nazionale, an-
che usufruendo di fondi europei (alla luce dell'@gpo richiesto dall'Unione Europea circa lo svilopp
dei sistemi di valutazione e diccountability, disponibili a sperimentare modelli e sistemivdioriz-
zazione della professionalita.

Ogni scuola riceve un adeguato contributo finanziger un biennio, da utilizzare sia per sostetiene
pegno complessivo dell'istituzione scolastica netiadiare modelli operativi di sviluppo professitenaia
per riconoscere le specifiche professionalita esri@ll'interno della sperimentazione.

Ogni scuola sperimentatrice si impegna a studarehe in rete con scuole del territorio:

- definizione e articolazione dei crediti formatiwdjdattici e professionali (descrizione, qualita

impegni, durata, forme di documentazione, ecc.);

— sistema di curriculum professionale e dossier {pliot elettronico), in modo che ogni docente

della scuola al termine del percorso biennale statd di un proprio portfolio;

— esperienze dpeer review(messa in opera di modelli di osservazione insgdag di valutazione

delle competenze didattiche);

- individuazione delle funzioni intermedie da preaidi all'interno della scuola (nell'ambito di una

prospettiva di leadership educativa diffusa e dngpita professionale);

— profili del middle managemei(soglie di accesso, formazione, monitoraggio, telione esiti);

- elaborazione del contratto formativo di istitutor pedocenti (piano di sviluppo professionale

personale).

Ogni scuola (o rete di scuole) puo approfondiredarca di uno o pit grappoli di questioni, d'irttes
con il Comitato scientifico nazionale (e regionate@aricato della supervisione del progetto.

Un lavoro sul campo potrebbe agevolare il successm’operazione che sarebbe di portata storica
per il nostro Paese. Il legislatore dovrebbe affgeralcuni principi basilari (il merito, le respaidita, il
lavoro collaborativo, il tempo di impegno, il profiformativo, ecc.), ma le scuole e gli insegnaiti
vrebbero mettere alla prova queste ipotesi, caltrabncretamente. Se i due processi si sviluppasse
alimentassero a vicenda (prima con I'enunciazidredatini criteri e principi, poi con una prova sam-
po, poi con le dovute formalizzazioni normativeomtrattuali) le probabilita di successo sarebberten
voli.
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Composizione del gruppo n. 2 — Standard professiofia

- Roberta Bonelli (docente-Dipartimento per il sisteeducativo di istruzione e formazione)
— Anna Maria Romano (docente — Direzione generalél personale scolastico)
— Fiorella Farinelli (esperta di sistemi formativi)

— Giancarlo Cerini (esperto di sistemi formativi)

- Gisella Lange (esperta del settore lingue)

— Ludovico Albert (Fondazione per la Scuola — Compga@an Paolo)

- Luca Volonte (Dirigente Ufficio VI — USR Lombardia)

— Gerard Ferrer Esteban (Fondazione Agnelli)

- Elisabetta Nanni (Iprase Trento)

— Antonella Turchi (Primo ricercatore — Indire)

— Alessia Rosa (Primo ricercatore — Indire)

- Coordinamento: Giancarlo Cerini
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Il documento presenta le motivazioni della sceltar® strumento di documentazione, di recupero e
ricostruzione della storia formativa del docentane riflessione su una professionalita in contiauae-
luzione.

A. IL SENSO

1. Perché un dossier per il docente

La progettazione e la redazione di un piano digkaael percorso professionale del docente poggia
sulla convinzione che il pensiero riflessivo e tcdmentazione sistematica delle azioni piu sigaifi@
contribuiscono alla definizione di una propria iteénprofessionale e al miglioramento delle pragich
d’'insegnamento.

Comporre un dossier professionale non € ricondec#ul un’'operazione meccanica e di natura forma-
le. E importante che si acquisiscano alcune consdgeze sul perché, sull'utilita per la propria fes
sione e sulle ricadute nella comunita scolastica.

Il dossier professionale docente € uno strumentogaso che permette di documentare I'evoluziora del
professionalizzazione dei docenti attraverso laakia di evidenze, riflessioni e descrizioni, e chrde
visibile la relazione che il soggetto stabilisc itrpresente (come ci si percepisce, con qualipeianze)

e il futuro (verso un miglioramento professionalegr accompagnare il docente nella redaziona dell
documentazione devono essere definite le compet@arze relativi descrittori) e gli specifici obiet,

che il docente deve perseguire. Una formaziondalwisca un'assunzione di sé come professiomista,
caso degli insegnanti, & efficace se alcuni ddglinenti che la caratterizzano sono presenti e sigor
nella formazione iniziale, nella formazione in iegso e nella formazione in servizio, alimentandarin
continuum temporale una relazione con il cambiamenta trasformazione di sé. Ma accanto agli ele-
menti di continuita, non secondari sono gli aspeht differenziano la formazione nei tre momenti. |
sintesi potremmo cosi descrivere la peculiarita qdiesto approccio nei tre percorsi della vita
dell'insegnante:

- nella formazione iniziale, questo approccio pudestere la consapevolezza di sé come professio-

nista e rinforzare la propria scelta professionale;

- nella formazione in ingresso, I'obiettivo € quellbacquisire la consapevolezza del proprio agire

nell'istituzione, I'essere docente in una specmaunita;

- nella formazione in servizio, il fine € quello dvbrire una maggiore consapevolezza della propria

struttura operativa che permette di indirizzaréotanazione continua su obiettivi mirati, sia che si
tratti di risolvere specifiche problematiche legatecontesto, anche in un'ottica di ricerca, sia di
migliorare il proprio percorso professionale.

2. L'utilita del “dossier professionale” per il docente
A cosa mi dovrebbe servire un “dossier professietal

— Mi permette di avere un quadro unitario della niiaazione professionale (curriculum supportato
da evidenze).

- Mi permette di condividere con altri docenti le mifgessioni.

- Mi consente di rimettere alla prova I'esperienzarpelicarla e diffonderla.

— Mi consente di documentare i percorsi formativiizzati e capire la ricaduta in termini di effica-
cia didattica, anche in prospettiva di una valuaeiesterna (incentivi, carriera, premialita).

- Mi permette di guardare I'esperienza dall’'esteran ana lente oggettivante.

— Mi aiuta ad avere una maggiore coscienza del méldi professionale.

- Mi permette di avere a disposizione tutte le infazoni che servono nei passaggi di carriera, o
partecipazione a concorsi, 0 passaggi di ruolgspmste a bandi, o partecipazione a progetti.

— Mi rende piu consapevole nelle scelte di carrieraie@ccompagna a fare un “bilancio” nei mo-
menti di transizione professionale.

- Mi aiuta ad orientare le scelte formative.

— Favorisce una rappresentazione del mio lavoro ftadéenel tempo e consente di percepire la mia
attivita di insegnante come un processo continundiigine, sperimentazione e riflessione.
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3. L'utilita del dossier professionale dal punto divista della scuola

In cosa il “dossier professionale” puo essere utiléa scuola?

- Supporta e facilita il dirigente nelle scelte dsegnazione di incarichi rendendole piu efficaci e
trasparenti.

- Favorisce I'emersione di “expertise” e aiuta a wieéi meglio il capitale professionale di
un’istituzione scolastica.

- Facilita I'esplicitazione di piani di miglioramento

— Contribuisce a creare un clima di maggiore consalpeza e responsabilita.

— Favorisce la condivisione dei percorsi (oggettaftissione) nella comunita professionale e la co-
struzione di comunita di pratiche.

B. LA STORIA FORMATIVA

1. Che cos'e il dossier professionale

La scelta del termine “dossier professionale” pdeka consapevolezza che nella letteratura dsett
si trovano lavori sul tema che per designare lesstestrumento utilizzano parole diverse, qualifpbat,
e-portfolio, digital portfolio, piano di sviluppogpsonale o Personal development plan, dossier paeso
Self portrait, Teacher dossier, ecc.

Il termine piu noto, tuttavia, per indicare il d@ssprofessionale € “portfolio”: usato dagli anrerita
del secolo scorso in vari settori.

Nel mondo produttivo il termine descrive la racaddei migliori prodotti di un artigiano o di un iart
sta oppure il Curriculum Vitae che un soggetto ptiizzare per avviarsi al mercato del lavoro.

Dagli anni settanta del secolo scorso, il dossiefgssionale o portfolio & stato utilizzato ancledlan
formazione e pud essere presentato sia come liatigwli un processo sia come il processo stesso.

Il dossier, inteso come un processo aperto, mettee la relazione tra le esperienze del soggdtido-
ro elaborazione al fine di una sempre maggioreausslezza personale e lavorativa.

Il dossier professionale, visto come prodotto gidlizzato, pud essere un utile strumento per vauta
la propria attivita, sia in ambito produttivo sredambito scolastico.

Le fasi di realizzazione di un dossier costituiscstrumenti privilegiati per riflettere sul percorger-
sonale e professionale che il soggetto ha mesatiancon la finalita di capire cosa e come ha ifumeato
e per individuare i passaggi successivi che possalwizzare la propria traiettoria di studio elaioro
in un’ottica di apprendimento continuo.

Molti sono i modelli di dossier professionale prasén letteratura, tra i piu consolidati si ritrawvo
quelli di Danielson e Abrutin (1998), di Barret () e di Seldin (2004). | principali passaggi metod
gici che compongono un dossier professionale sono:

- la selezione;

- lariflessione;

- la proiezione;

- la pubblicazione.

Tali fasi hanno in comune tre elementi: I'approaaiistico, il forte legame tra prodotto e procesda
struttura in fasi o blocchi.

Selezione

La fase della selezione prevede una raccolta natiiamateriali utili a documentare la propria pro-
fessionalita. Possono essere quelli che megliorideso come un soggetto interpreta il proprio laved
esplicitano lo stile dello stesso evidenziandonealatteristiche personali. Per esempio: le pregwti, i
materiali preparati per una lezione, i prodottildetydenti, le schede di valutazione, i giudizijdeo e le
audio-registrazioni di attivita in classe.

Altri documenti possono descrivere la personaleséfia educativa del docente (le sue concezioni
sullinsegnare, sull'apprendere, sulla gestionka aéhsse) e la storia formativa (eventi dellaiatperso-
nale, studi significativi per la propria formazigmapporti con i colleghi). Ogni documento dovrelase
sere accompagnato dalla motivazione per cui & stalto, in modo da evidenziare I'aspetto di sigaif
tivita che non € dato solo dall'essere esemplareigiiore), ma dall'apporto che ha fornito allalsppo
personale e professionale attraverso problemigcdifg, errori o incidenti di percorso.
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Riflessione

Ogni elaborato va accompagnato da un commentounaaiflessione che consentano di coglierne il
motivo per cui tale prodotto € stato ritenuto digativo.

E questo il momento pit difficile in quanto richeedl soggetto di ripensare I'azione per scopriute t
te le potenzialita in termini di apprendimentorogessi riflessivi sono al centro dei percorsi iifpssio-
nalizzazione in quanto premettono una concettustione del proprio fare.

La riflessione aiuta a creare una rete tra artefgitocedure, a capire meglio se gli obiettivicastati
raggiunti, a trovare le soluzioni migliori per suge= problemi e difficolta.

Proiezione

Permette di connettere gli elaborati al percorsufgssionale del soggetto: “dove mi trovo”, “dove
vorrei andare”. E la fase che concretizza la ptogéta per il miglioramento professionale.

Pubblicazione

La Pubblicazione costituisce il momento nel quaketezionano elementi del proprio dossier per mo-
strare ad altri il percorso professionale. Si posspubblicare alcuni elaborati presenti nella selez,
con i relativi commenti, utili ad un certo targiella scuola si puo immaginare il target dei gemitguel-
lo istituzionale, quello di un gruppo di colleggiello personale.

Il dossier professionale docente & quindi uno séntmche documenta I'evoluzione della professiona-
lizzazione attraverso la raccolta di evidenzeessioni e descrizioni, e rende visibile la relagiahe il
soggetto stabilisce tra il presente (come ci scggisce, con quali competenze) e il futuro (vensamir
glioramento professionale).

2. Costruire il dossier professionale

Costruire il proprio dossier professionale non é&ampito da realizzarena tantumma ha senso se
viene implementato nel tempo, con attenzione elaeigg. || confronto diacronico permette di far apip
re emergenze di senso, di verificare quantita epbessita dei problemi, di tenere sotto controlwaces-
si di miglioramento.

L'accompagnamento alla documentazione fa riferimahiprofilo di competenze, agli “standard pro-
fessionali” e ai relativi indicatori e descrittddfr. gruppo 2).

Gli elementi qualificanti di un buon accompagnargmiofessionale sono le procedure che caratteriz-
zano i processi riflessivi e I'analisi delle prhgce della documentazione. Ci sono elementi diilcoité
che riguardano tutte le fasi e i livelli di professalita, ma ci sono diversi livelli di consapevzita a se-
conda del tipo di formazione che si affronta:

- nella formazione iniziale, si ha la consapevoledizeé come professionista e della propria scelta
professionale;

- nella fase di accesso all'insegnamento, si acqugides consapevolezza del proprio agire nell'istitu-
zione, l'essere docente in una specifica comunita;

- nella formazione in servizio,vi € la consapevoledefia propria struttura operativa che permette
di orientarsi su obiettivi mirati, sia che si tratt risolvere specifiche problematiche legate ahtesto,
anche in un'ottica di ricerca, sia di miglioraretapria traiettoria.

Il dossier professionale docente si presenta pertaome uno strumento formativo che permette
all'insegnante di adottare un atteggiamento fluiiessibile, critico, quasi in continuo colloquiorc le
situazioni, che gli garantisce una consapevoleak@reprio agire e favorisce un apprendimento $igni
cativo da parte degli studenti.
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CAPITOLO Il: |L CHE COSA, RIFLESSIONE, BILANCIO , PATTO

Il dossier professionale & organizzato in 3 sezpinicipali:

A. DOCUMENTAZIONEE RIFLESSIONESULLE ATTIVITA EDESPERIENZE
B. BILANCIO DELLE COMPETENZE
C. PATTOPROFESSIONALE

Figura 1: Macro-componenti del dossier professional

S.O.F.LA.
stanze

8-

Il dossier professionale
online é disegnato in
modo da garantire il
riuso automatico delle
fonti amministrative

g
2
3

Il docente utilizza il
dossier professionale con
continuita nel tempo per

A. DOCUMENTARE e RIFLETTERE
sui PERCORSI FORMATIVI e
PROFESSIONALI

Questo processo
alimenta la descrizione
del proprio profilo di
competenza ovvero del

B. BILANCIO Dl
COMPETENZE

Che puo essere eventualmente validato in
termini di completezza e coerenza da parte
di un soggetto esterno

In momenti specifici di
transizione é possibile
stipulare il

C. PATTO
PROFESSIONALE
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A. DOCUMENTAZIONE DEL PERCORSO FORMATIVO E PROFESSIONALE

1. La fondazione normativa

L’importanza della documentazione € ribadita dieltge 107/2015:
- nella proposta di incaricdSono valorizzati il curriculum, le esperienzeeecbmpetenze professio-
nali e possono essere svolti colloqui” (comma 80);

- nel portale unico dei dati della scuofaomma 136). “ll MIUR garantisce stabilmente lasso e
la riutilizzabilita dei dati pubblici del sistemazionale di istruzione e formazione, pubblicando in
formato aperto i dati relativi ai bilanci delle ste, i dati pubblici afferenti al Sistema naziondie
valutazione, I'Anagrafe dell'edilizia scolasticajati in forma aggregata dell’Anagrafe degli stu-
denti, i provvedimenti di incarico di docenza, api dell'offerta formativa, (...). Pubblica altresi i
dati, i documenti e le informazioni utili a valugafavanzamento didattico, tecnologico e d'innova-
zione del sistema scolastico” (comma 137);

- nell'accessibilita dei dati'll Portale di cui al comma 136, gestito dal MIUg&ntito il Garante per
la protezione dei dati personali, rende accesdildéiti del curriculum (...) del docente di cui al
comma 80” (comma 138).

2. | documenti: ricostruzione della storia formativa

La documentazione che interessa il docente & qunirghrte gia rintracciabile:

a) nel “Profilo” e nel “Catalogo” della piattafornofia(per la parte anagrafica e per la parte di sto-

ria formativa che risulta dalla formazione effett)a

b) nella “Scheda della professionalita docente” dgiddtaformalstanze on lindper la parte di curri-

culum).

Il docente puo ricostruire la sua “Storia formatiadtraverso un’operazione che ha un input iniziale
automatico in quanto fa confluire parte delle imfiezioni presenti irsofiacon parte di quelle derivate
dalstanze on linee puo eventualmente aggiungere documentazioneveekad altre esperienze di cre-
scita professionale (mobilita, partecipazione agptb, etc.). L'insieme delle esperienze profesaiba
di quelle formative che possono trovare la lorcoviakazione nel dossier professionale viene denomi-
natopercorsi

Le schede sono connesse a tre tipologie di percorsi
— percorsi formativi (documentati in Sofia);

— percorsi istituzionali (incarichi, mobilita, partpazione a progetti, ruoli e funzioni)
— percorsi didattici significativi.

Ogni scheda & composta da due parti: una prima parttiene gli elementi necessari a descrivere |l
percorso e le evidenze connesse allo stesso; aoadseparte raccoglie le riflessioni sulle espeen

E infatti possibile (non obbligatorio) allegare gnbpercorso una scheda in cui il docente possaiias
(1) il valore aggiunto che ha ricevuto dal corsdatl'attivita, cosa gli ha dato o permesso di aapiR) le
ricadute dello stesso nella sua attivita didati¢avorativa, (3) le ricadute sulla sua profesditma

La documentazione ha quindi senso in quanto eif@ath a uno scopo. Il dossier acquisisce significa
to in base alle finalita del docente che, di valtasolta, potra decidere se rendere la sua racdata
un’operazione privata o pubblica. Il sistema méttardisposizione piu possibilita di condivisiona’no
condivisione (privato, classe, scuola, ambito,aegj pubblico).

3. Il senso e I'utilita dei documenti

| dati relativi ai percorsi che vengono raccoltgriamente contestualizzati, costituiscono la prima
condizione per la riflessione sulla propria proi@salita.

Tale riflessione permette al docente di:

— avere un quadro unitario della propria situaziorefgssionale (curriculum supportato da eviden-
ze);

— avere a disposizione tutte le informazioni che eeovnei passaggi di carriera (0 partecipazione a
concorsi, o passaggio di ruolo, o risposte ai hamgartecipazione ai PON...);

— approfondire ed acquisire maggiore consapevoleelta esperienze effettuate;
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— autovalutarsi e formalizzare le competenze peregpit

— condividere esperienze con altri docenti della Ecocesterni ad essa

— formulare un collegamento delle competenze pere@pih le competenze definite negli standard.
Ma ¢ utile anche alla scuola perché:

— supporta e facilita il dirigente nelle scelte diegnazione di incarichi rendendole piu efficaciee t
sparenti.

3. Approfondimento e consapevolezza delle esperienaffettuate

E’ certamente utile documentare tutti, o la magagi@a dei percorsi formativi frequentati (1), lefu
zioni e i ruoli istituzionali svolti (2), la ricada sui percorsi didattici (3), tuttavia lo & anchmpiu se si
attiva un processo di selezione, meglio ancoréflditesione sulle esperienze ritenute maggiormsite
gnificative per comprendere la propria filosofisauedtiva e il proprio stile di lavoro e di insegnamme
L'obiettivo € anche quello di orientare I'esperianzerso la costruzione di “oggetti culturali”, didivi-
duare elementi di replicabilita.

In modo particolare si chiede di prendere in comisidione la riflessione sui seguenti “oggetti”:

— percorsi e progetti realizzati particolarmente Higativi per sé e per la scuola;

— esperienze di innovazione didattica;

— esperienze formative (collaborazione tra pari, icersorkshop, periodi formativi di studi e viag-
gio, apprendimento collaborativo, mentoring ed pnssgone, condivisione di pratiche ed espe-
rienze, partecipazione a comitati e gruppi di layecc.);

— incarichi interni ed esterni alla scuola;

- mobilita interna ed esterna alla scuola.

Per ognuna delle tipologie di percorsi documen&sperienze o attivita sara predisposta una scheda

cosi strutturata:

Fig. 2: Fac simile scheda per documentare le aivi

a. TITOLO

e. RIFLESSIONE supportata da tre domande guida:

1. Come l'esperienza ha permesso di modificare (migit@rla tua professionalita? Su quali competen-
ze del profilo & intervenuta?

2. Quali pratiche (tue o dell'istituzione) sono statedificate dall'esperienza effettuata? Come ha inci-
so sull’organizzazione? Come & stata condivisa?

3. Lesperienza effettuata & generalizzabile? E sdster{ovvero di quali risorse specifiche ha bisog
per concretizzarsi)? Cosa ritieni replicabile eualg situazione?

5

f. Indicazione della dimensione di competenza (presapgli standard) favorita dall’esperienza o dat pe
corso formativo.
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Storia delle Altre esperienze »

esperienze Professionali Per ciascun
formative (da (d’aula o extra- “percorso
SOFIA) aula)

Anagrafica e
Scheda
Professionalita

docente (da

X rofessionale
Istanze online) P

‘ o esperienza”

si possono
. . utilizzare le
Riuso automatico delle t .
) L . seguenti —

fonti amministrative o
funzioni

\ = COLLEGAMENTO

CON STANDARD

DOCENTE (gruppo 2)
per la costruzione

®n line
Stanze ‘K del proprio

BILANCIO DI
COMPETENZE

S.O.F.l.A. |

Eventuale confluenza nelle BILANCIO DELLE

; i ’ PATTO COMPETENZE (ed
fonti amministrative
hamministrativ PROFESSIONALE eventuale
(in momenti di validazione in
transizione) momenti di

transizione)

Figura 3: Componenti funzionali del dossier profasale

Partendo dalla riflessione sui percorsi, il doceniflettera sull'apprendimento professionale che ha
conseguito a seguito di quella particolare espeaeksempio: ho capito che devo selezionare meglio
contenuti; ho imparato a gestire il tempo; ho imparuna tecnica osservativa efficace; ho capitoecom
raccordare il mio intervento con quello del collega

4. 1l senso e I'utilita della riflessione

Tale riflessione € utile perché aiuta il docentauadre dall’autoreferenzialita e dagli automatisma
valorizzare anche cio che apparentemente sembeeieistfluente:mi € piaciuto, mi ha fatto riflettere,
interessante culturalmente, mi ha dato spunti peditlattica, mi ha dato spunti per costruire nuper-
corsi, ha avuto una ricaduta importante sulla qtaliegli esiti formativi...

Il processo di riflessione sui percorsi € util@atente perché permette:

— diguardare I'esperienza dall’esterno (domandeajuid

— di selezionare cid che ha funzionato (partendo ede concetto di “costo benefici”);
di controllarne la fattibilita rimettendo alla praVesperienza;

di replicarla e diffonderla.

E utile alla scuola perché favorisce:
I'esplicitazione dei piani di miglioramento;
la condivisione dei percorsi (oggetto di riflesspmella comunita professionale.

Ogni docente decide liberamente se condividere won&li riflessioni con la propria comunita pro-
fessionale, se renderle pubbliche anche fuori dellla o se differenziare i livelli di pubblicitéel pro-
cesso (privato, di classe, di scuola, di ambitgiomale, nazionale). La possibilita di rendere giglabuna
dimensione su cui ci si sente competenti permétieaente di divenire un riferimento sul tema sfieai
e di creare una comunita di esperti su un dato.tema
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B. BILANCIO DELLE COMPETENZE

1. Che cos’e e perché

Il Bilancio di Competenze permette di collegareagiprendimenti che il docente crede di aver acqui-
sito con il percorso o I'esperienza, e le dimensibrtompetenza definite negli standard per larcasb-
ne del proprio Bilancio di Competenze

Si chiede ai docenti di riflettere sugli apprendntieilevati e di collegarli alle dimensioni degiian-
dard professionali (definiti dal gruppo 2) sullssbali indicatori (vedi check-list, domande guidahri-
che... risultanti dal lavoro del gruppo 2).

In base al lavoro del gruppo 2 si ha una rubrida mgiale per ogni dimensione della professiondllita
docente puo sia definire il livello di competente crede di aver raggiunto, sia richiamare e catkeg
percorsi effettuati connessi a tale dimensione, ltdnalle Schede-percorso. Inoltre la possibititacol-
legare un livello di competenza presente nellodsed alle documentazioni dei percorsi realizzati pe
mette di giustificare con evidenze la sua collooagiin quel livello

In tal modo, si viene a creare una mappa oriertativvero un Bilancio di Competenze, costruito nel
tempo, in cui sono ben evidenziate sia le competpazironeggiate sia quelle da potenziare e, qudiadi,
presidiare.

2. Il senso e I'utilita del Bilancio delle Competere

La costruzione nel tempo del Bilancio di Competetzgile al docente per:
— avere maggiore coscienza del proprio livello prsifasale;

— awviare un primo “bilancio di competenze”;

— orientare le scelte formative;

- essere piu consapevoli nelle scelte professionali.

Ma e anche utile per la scuola perché:

favorisce I'emersione di expertise;

aiuta a definire meglio il capitale professionate&no di un‘istituzione scolastica;
contribuisce a creare un clima di maggiore consalpeza e responsabilita;
favorisce la costruzione di comunita di pratiche.

In alcuni casi l'indicazione del livello raggiuntmn & una scelta soggettiva del docente ma potrebbe
essere risultato di una valutazione/validazionerast E il caso dei corsi in cuiValidazione dei percorsi
formativi — ovvero il riconoscimentformale dei creditdipende da un’agenzia esterna e si acquisisce
attraverso Sofia.

3. Autovalutazione e validazione

Il Bilancio di Competenze non implica di per séuma dimensione di validazione né, tantomeno, di
certificazione delle competenze. Ma pud costituimgarimo bilancio di auto-valutazione. Inoltre paitbe
essere utile discutere il Bilancio di Competenze soggetti esterni che permettono di focalizzare
I'attenzione sulla coerenza esterna e sulla comgeetdel bilancio stesso.

La convalida delle competenze con un soggetto restpotrebbe avvenire in specifici momenti di
transizione professionale, in tutta analogia coant avviene per I'anno di formazione e prova inilcu
Bilancio delle Competenze viene discusso col tatmogliente e con il Comitato di Valutazione.

4. Quando e perché il bilancio

In particolare, momenti indicati per questa funeiqotrebbero essere:
— Passaggio di ruolo
- Mobilita
— Dopo lunghe assenze (oltre un anno)
— A seguito di cambiamenti strutturali significat{eés. dimensionamenti...)
Il docente potrebbe implementare il Bilancio di Gmatenze e provvedere al suo aggiornamento in
qualsiasi momento.
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La validazione del Bilancio delle Competenze presupebbe che venisse formata una figura profes-
sionale dedicata e preparata.

Il Bilancio di Competenze ha in ogni caso la fumaiai far acquisire maggiore consapevolezza del
proprio agire professionale e favorire una riprtag@one della propria professionalita.

C. PATTO PROFESSIONALE

1. Il patto professionale (PP)

Il patto professionale mette in relazione un impgeghe vede come contraenti e corresponsabili da un
lato il docente e dall'altro il dirigente, qualeppesentante della comunita scolastica.

Il docente riconosce gli obiettivi formativi delézuola e cerca di corrispondere ai bisogni conilivis
completando ed arricchendo il proprio bagaglioathpetenze.

Il dirigente mette a disposizione strumenti, risoesl opportunita affinché il docente possa soddisfa
le aspettative del patto.

Il docente descrive i compiti che intende privikrgi insieme alle modalita operative che intende uti
lizzare per raggiungere gli obiettivi formativi thekcuola e per migliorare nel contempo la propria
fessionalita. Il documento costituisce, quindi, pefocente, un impegno nei confronti della scudialla
comunita professionale e sociale.

Il patto professionale puo riportare i compiti delcente e della scuola declinati in pil dimensioni
torno a differenti categorie e correlabili con Ipegno e con le specifiche responsabilita. Per eisemp

1. impegno sulla didatticgguarda all'impegno del docente su specifici aspill'insegnamento,
sulla capacita di intraprendere percorsi di innavae, sulla propensione a sperimentare nuove
strategie in modo metodico);

2. investimento di tempo con gli studeftiimpegno del docente viene visto come un invastito di
tempo dedicato al contatto con gli studenti rigpatjuello previsto dall’'orario scolastico), con un
occhio attento alle loro esigenze personali eudlist

4. Ricaduta sulla comunita professionglémpegno alla diffusione di conoscenze, attinidivalori e
comportamenti);

5. Sviluppo di comunita di pratich@impegno ad essere proattivi nel definire e otige il proprio
sviluppo professionale, a condividere, imparareedtene alla prova i propri saperi nella comuni-
ta);

6. Attenzione allacomunita scolasticdil docente sa che la responsabilita di educatareltre le mu-
ra della classe; si impegna a coinvolgere i divatsiri cui la scuola fa da interlocutore).

Il patto professionale viene sottoscritto non soloccasione deliinmissione in ruolpma anche nelle
fasi di transizione come:
- nei passaggi di ruolo;
- nella mobilita;
— dopo un lungo periodo di assenza (oltre un anno);
— a seguito di cambiamenti strutturali significat{eis. dimensionamento della scuola...), strategici
della scuola.

2. | patti formativi (PF)

Il patto professionale (PP) contiene al suo intenpatti formativi(PF) che indicano i passaggi forma-
tivi che il docente deve praticare per poter agsehal meglio quanto dichiarato nel patto profetsie.

| patti formativi sono parte integrante del pattofpssionale perché scandiscono le modalita attrave
so le quali il docente sviluppa le proprie competeim relazione alla propria attivita “in situazen

Il primo patto formativo € quello che si stabilisca docente e Dirigente Scolastico nell'anno @i-pr
va. Poi seguono altri patti nei momenti di trarmia (passaggi di ruolo, mobilita, periodi di assenz
cambiamenti strutturali significativi).

Nel quadro dell’obbligatorieta della formazioneddcente avra occasione di stipulare “patti” relai
alle unita formative che si definiscono all'interdell’istituzione scolastica (cfr. primo gruppo)k lscelte
che si effettuano nel corso degli anni possonordare uno strumento importante per costruire, ekt
po, repertori utili ad identificare il capitale pessionale della scuola nei suoi diversi profili.
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Quindi, all'interno del patto professionale dovesere presente una sezione relativa al patto fermat
vo. Per ognuna delle tipologie dei percorsi chatgindono realizzare sara predisposta una schesla co
strutturata:

fig. 4: Fac simile scheda per il patto formativo

a) Individuazione della motivazione per la sceltaaéirmazione:
m SCEltA PErSONAIE. .. ... e e e .
= Scelta sostenuta dalle “richieste della scuolafelazione al PTOF e/o al ruolo che il singd

docente svolge dentro la SCUOla STESSA .......vieniii i e e

[0]

b) Contenuto della formazione:

= Approfondimenti diSCIPINAIT.........oiie i e s
= Approfondimenti MetodOIOGICI. .. ... ..uie i e e
= Approfondimenti sulle competenze trasversali (SRllS) .............ccooveieeiiiiiiii s

= Altro

c) Livello di competenze iniziali del docente in rétaze alla formazione prescelta (rispetto agli stadg
professionali del QruPPO 2) ... ..oeie it e e e e e e

d) Obiettivi di competenze che il docente vuole raggere ..........co.oe i iiii i e

e) Obiettivi di competenze in relazione ai bisognil@alcuola (coinvolgimento delle figure referentr pe
P T O ) e

f)  Valutazione degli esiti della formazione (Questdutazione & I'attestato dell’ente erogatore gon
esplicitazione delle competenze in uscita e/o adilidal Dirigente Scolastico)................cccevven... .
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CAPITOLO IlI: L COME, IMPLEMENTAZIONE E SPERIMENTAZIONE

1. Ipotesi di implementazione

L’ipotesi prevede un’implementazione graduale detibiente “dossier professionale” tale da consen-
tire:

- l'aggregazione automatica di fonti amministrativer favorire l'innesco della funzione DOCU-
MENTAZIONE DEL PERCORSO FORMATIVO E PROFESSIONALE;

— la necessaria aggiunta di funzioni di inserimentnuale di altri tipi di “percorsi” in DOCU-
MENTAZIONE DEL PERCORSO FORMATIVO E PROFESSIONALEddove questi non siano gia
presenti e riusabili da altre fonti;

— laggiunta di funzioni di compilazione delle scheukrcorso corredate da “domande guida” e il col-
legamento con la proiezione di competenze e candjtatori di competenze definite negli standanaof¢s-
sionali (gruppo 2), da utilizzare in relazione ascun percorso descritto in DOCUMENTAZIONE DEL
PERCORSO FORMATIVO E PROFESSIONALE per una costmeiprogressiva del Bilancio di Compe-
tenze;

— laggiunta di funzioni per la gestione del proptBILANCIO DI COMPETENZE” e “PATTO
PROFESSIONALE”;

- l'eventuale alimentazione delle fonti amministratimteressate ai dati generati dal dossier profes-
sionale.

Figura 5: Tre possibili fasi di implementazione detsier professionale

L'aggiunta di funzioni
“PATTO
PROFESSIONALE” e
L'aggiunta di funzioni di “BILANCIO DI
inserimento manuale di altri COMPETENZE”
tipi di “percorsi” e I'aggiunta
di schede che supportano
tutti i livelli di riflessione

Aggregazione automatica N
nella sezione

di fonti amministrative

DOCUMENTAZIONE e DOCUMENTAZIONE e
RIFLESSIONE sui RIFLESSIONE sui PERCORSI
PERCORSI FORMATIVI e FORMATIVI e
PROFESSIONALI PROFESSIONALI

2. Considerazioni sulla privacy e sulla trasparenzaei dati del dossier professionale

Il dossier professionale é riservato al docenteswm eventuale diverso uso deve sempre rispettare
quanto previsto dalla recente normativa sulla gsnva concordato a livello sindacale.

3. Awvio sperimentale

Al fine di garantire una graduale messa a puntdoziane del sistema dossier professionale, si sugge
risce di sperimentare il sistema in contesti lithitastituiti da un massimo di 100 scuole.

Per la sperimentazione si opta per un dossier gsimfeale contenente la funzione di DOCUMENTA-
ZIONE e RIFLESSIONE SUI PERCORSI FORMATIVI E PROFEHSNALI.

La parte valutativa dovra essere limitata ad unatsta di autovalutazione.

41



Composizione del gruppo n. 3

— Davide D’Amico (dirigente Ufficio VI MIUR)

— Maria Patrizia Bettini (dirigente tecnico - Dipantnto per il sistema educativo di istruzione e for-
mazione)

— Gaspare Polizzi (docente, Direzione generale peradonale scolastico)

— Fiorella Palumbo (dirigente tecnico, USR Sicilia)

— Davide Capperucci (ricercatore, Universita di Faen

- Vittoria Gallina (esperta di sistemi formativi)

— Mariella Spinosi (esperto di sistemi formativi)

- Giuseppina Rita Mangione (primo ricercatore, Indire

- Tommaso Minerva (professore ordinario Universitadeioa Reggio Emilia)

- Pier Giuseppe Rossi (professore ordinario UniveditMacerata)

— Roberto Sconocchini (docente, I.C. Ancona Nord)

— Maria Chiara Pettenati (dirigente di ricerca, Iadlir

— Donatella Solda (dirigente, Miur)

— Paolo De Santis (dirigente ufficio Ill, Direzionerngrale per i contratti, gli acquisti e per i siste
mi informativi e la statistica)

- Coordinamento: Davide D’Amico
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PARTE |lIl: INDICATORI DI QUALITA E GOVERNAN-
CE

Obiettivo del gruppo

Individuare indicatori di qualita di modelli/propesdi formazione declinabili in termini di Unita
Formative (UF) in modo da migliorare le modalitapdogettazione a livello di scuola, di ambiti e lileg
Enti formatori.

Costruire uno strumento che consenta di riconosegierizzare e certificare una serie di attivita d
formazione. Gli elementi individuati devono sendieprogettisti della formazione che, insieme auiie-
gnanti e alle comunita scolastiche in cui opergnogetteranno le attivita formative.

| NDICE

CAPITOLO |: UNA FORMAZIONE IN SERVIZIO DI QUALITA

Qualificare la formazione in servizio

Chi pud promuovere un’Unita Formativa

Le dimensioni dell’'Unita Formativa

Durata delle Unita formative

Per una progettazione coerente della formazione

Elementi qualificanti e caratteristiche dell’'UnRkarmativa (le tre dimensioni)

oakrwnpE

CAPITOLO |lI: LA VALUTAZIONE E LA VALIDAZIONE DELL 'UNITA FORMA-
TIVA

Autovalutazione-autoriflessione

Valutazione formativa (dinamica)

Valutazione dell’efficacia dei percorsi

Strumenti di valutazione

Documentare e valorizzare gli esiti della vatitne

aokrwdPE

CAPITOLO Ill: GLI ATTORI DELLA FORMAZIONE

1. Laformazione come ricerca
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CAPITOLO |: UNA FORMAZIONE IN SERVIZIO DI QUALITA

1. Qualificare la formazione in servizio

La qualitd della formazione in servizio (negli dhie, nei metodi, nei contenuti) rappresenta una
condizione essenziale perché sia vissuta daglgmesgi come una effettiva opportunita di crescitdi e
sviluppo professionale.

Per favorire una migliore progettazione della fozinae, aderente ai bisogni specifici dei docenti ed
alle esigenze di sviluppo e miglioramento dellaotgué stato messo a fuoco il concetto di “Unitanfa-
tiva” per evidenziare un modulo formativo di semsanpiuto, con obiettivi realistici e ben individijat
€On una sua coerenza interna, caratterizzato dadaolegie operative, interattive, collaborative.

Nel Piano per la Formazione dei Docenti 2016-20d8ita Formativa (UF) dovra “qualificare prima
che quantificare...tutti quei momenti che contriboise allo sviluppo delle competenze professionali”.
Siamo dunque tenuti a considerare come attivitaadiarizzare attraverso I'UF “... un equilibrato dosag
gio di attivita in presenza, studio personalegsifione e documentazione, lavoro in rete, rielatana e
rendicontazione degli apprendimenti realizzati” {fMiur, prot. n. 35 del 07.01.2016).

L’'Unita Formativa pertanto puo richiedere I'adozodi una pluralita di metodologie:

— formazione in presenza e a distanza,

- sperimentazione didattica documentata,

- ricerca/azione,

- lavoro in rete,

— approfondimento personale e collegiale,

- documentazione e forme di restituzione/rendicontazi con ricaduta sulla scuola,
— progettazione didattica.

Questi aspetti sono richiamati anche dalla comamce Miur, prot. n. 47777 del 08.11.2017 della
Direzione del Personale che evidenzia, tra le ddreecessita di “favorire il ricorso ad attividaricerca
didattica e formazione sul campo incentrate sudbogazione, la riflessione, il confronto sulle oia¢
didattiche e i loro risultati nei contesti spedifimche con riferimento a documentate esperienzevati-
ve di successo, contenendo, per quanto possitzitegzioni astratte e modelli formativi che prigieo la
modalita della lezione frontale”.

2. Chi puo promuovere un’Unita Formativa

Le Unita Formative (UF) possono essere promossa sialiola stessa o dalla rete di scuole (anche con
risorse previste nel piano formativo dell'lambitariteriale). Le Unita Formative possono essereteal
docente anche nella pit ampia offerta formativdi(emiversita, iniziative autogestite) censite data-
base SOFIA per promuovere la propria crescita mlktue professionale. Validare un’Unita Formativa
significa ricondurre le scelte individuali alla gettualita complessiva della scuola di servizio qantri-
buire al suo miglioramento e sviluppo.

L’intreccio tra il percorso del docente e quelldl@esua comunita & evidente gia dalla descrizione
delle tipologie di UF (Piano di formazione doce®il6-2019) che possono essere attestate e validate.
“Le scuole riconoscono come Unita Formative la g@ipiazione a iniziative promosse direttamente dalla
scuola, dalle reti di scuole, dall’Amministrazioeauelle liberamente scelte dai docenti, purchéertie
con il Piano di formazione della scuola”.

Nel primo caso I'UF si caratterizza attraversoispaondenza del percorso alle necessita individeate
agli obiettivi delineati nel RAV (Rapporto di Audalutazione, nel PdM (Piano di Miglioramento) e nel
PTOF (Piano dell'Offerta Formativa) triennale; rselcondo caso la si qualifica attraverso processi di
condivisione e valorizzazione che permettano dirtgre i percorsi dei singoli all'interno della conita
scolastica. Si evidenzia I'importanza di operafaealié i bisogni formativi espressi dalle scuolmgsle
0 associate in reti di scopo) trovino il giusto Zpanei piani di intervento elaborati a livello @imbito
(Nota Miur, prot.n. 47777 del 08.11.2017 della Riome generale per il personale scolastico).
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3. Le dimensioni dell’Unita Formativa

“Le Unita Formative possono essere promosse dinettiée dall’istituzione scolastica o dalla rete che
organizza la formazioneson riferimento ai bisogni strategici dellistitute del territorio, rilevabili dal
RAV, dal Piano di Miglioramento e dal POF triennabe ispirano agli obiettivi strategici e alle pita
delineate nel piano nazionale. L'offerta di fornta® pud comprendere azioni strutturate di carattere
nazionale e regionale, promosse anche con ultdimaé finanziarie (Legge 440, PON, fondi dedigati)
nonché la formazione autonomamente agita da sirige&gnanti, gruppi, associazioni, ma inserita
nell’ambito dei piani formativi individuali.

L’'Unita Formativa risulta essere caratterizzataida serie di elementi che devono mirare a sostenere
queste tre dimensioni fondamentali:

a. personale e professionale;
b. didattica (le pratiche di classe);
C. organizzativa.

a. Dimensione personale e professionale
— Formazione seminariale (in aula/in presenza / @lis)
Autoformazione e approfondimento personale :> spitupersonale e professionale
Lavoro tra docenti/ in rete tra scuole
Riflessione, documentazione, Bilancio di Competedpssier professionale.

b. Dimensione didattica
- Progettazione del lavoro d’'aula
— Sperimentazione didattica documentatE{} ricadufaratiche di classe
— Ricerca azione €/o ricerca/formazione
— Condivisione e collaborazione tra docenti

c. Dimensione organizzativa
- Approfondimento coIIegiaIe:> ricaduta sulla comumitafessionale e sull’organizzazione
- Forme di restituzione/rendicontazione
— Produzione di risorse didattiche per la scuolareta

4. Durata delle Unita formative

In questa fase di avvio del Piano pluriennale dinfazione, & ragionevole ipotizzare che la durata di
un’Unita Formativa possa essere compresa tra le @030 ore, comprensive delle diverse tipologie di
azioni formative. Nel presente contesto I'unitanfativa viene assunta come suggerimento per una mi-
gliore progettazione formativa, a prescindere waoiti giuridici, contrattuali e di riconoscimenttattati
in altra parte del documento. Un utile punto denifhento € costituito dal CFU utilizzato nei pesior
universitari, che consente di collegare la qualéha formazione con la sua durata.

Va da sé che ogni Unita Formativa pud essere csadllinterno di un anno scolastico, oppure esse-
re parte di un percorso pit lungo e disteso nabanalita.

“Ogni Unita Formativa si dispiega in un anno scoilesto in pit anni, ferma restando la declinazione
annuale delle azioni operative a fini amministrativ

5. Per una progettazione coerente della formazione

Di seguito si illustra un flusso progettuale cheofésce un circolo virtuoso tra formazione, pratita
dattica e miglioramento organizzativo, evitando khattivita formative siano giustapposte in ungida
casuale, cosicché ciascun membro del corpo dogetebbe assolvere il proprio obbligo formativo in
coerenza con i bisogni dell’organizzazione stessaa¥monia con la propria traiettoria di sviluppm-
fessionale.
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Figura 1: Esempio di un possibile flusso progetual

PTOF + RAV + PDM
O

Analisi dei bisogni formativi

alivello collegiale Il Bilancio di Competenze assume
{} un preminente valore formativo e
Bilancio individuale di Com- . : orientativo. Ha carattere facoltativo
petenze salvo quando si chiede di accede-
J‘} re a nuove posizioni professionali
Piano di miglioramento del (carriera, concorsi, figure di staff,
docente ecc.)
Y
Piano di formazione perso- Collegata all'attivita didattica reale
nale e scelta e svolgimento | sy e ai bisogni di miglioramento
dellUF dell'organizzazione

6. Elementi qualificanti e caratteristiche dell’'Unita Formativa

La tabella esemplifica i possibili intrecci dei drgi aspetti del’UF e potrebbe essere utilizzatae
strumento procedurale, di orientamento per la gtagene di attivita formative, da parte sia deceiati,
sia dei progettisti della formazione che indivicaramo le azioni insieme alla comunita professiomtle
riferimento.

Ogni UF deve contenere un insieme di azioni indiaté, per le quali si dovra tenere conto di adegua-
ti indicatori di qualita che ne possano consemdérealutazione.

Per consentire la validazione delle azioni, € nes@s che gli indicatori indichino evidenze rilevab

Nella colonna Tempi/Percentuale dovra essere italisa I'azione ipotizzata si riferisce ad un anno
scolastico o a periodi piu lunghi.

Lo schema va letto in una logica orientativa e poascrittiva, per consentire a ogni istituzionelaeo
stica di trovare soluzioni idonee al proprio cotdesa ogni docente di inserire il proprio percdi@mna-
tivo nella logica di comunita cosi come indicato.

Figura 2 — Azioni formative e indicatori di qualita

Dimensione | Azioni Figure Indicatori di qualita Tem-
pi/Perc
entuale

Personale e | Coniugare i bisogni della | Docente, Dirigen-| Coerenza con Piano di formazione

professio- scuola con le necessita di | te Scolastico (DS)| delle scuola

nale sviluppo professionale e Ricaduta come condivisione

culturale individuale all'interno della comunita intesa
come organizzazione che apprende

Riflettere sul potenziamentp Docente, DS Riflessivita sul proprio sviluppo

delle proprie competenze professionale e integrazione delle

attivita formative
Attivita formativa semina- | Docenti, formato- | Progettazione condivisa con i do-

riale (in aula/in presenza/a| re in qualita di centi della scuola/rete
distanza) esperto e/o tutor, | Coerenza con Piano formazione
tra pari formatore | scuola
in qualita di Metodologie partecipative
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esperto
dell’'Universita,
Associazioni Pro-
fessionali,

Enti accreditati

Ricorsivita pratiche formative
Condivisione elementi oggetto di
valutazione (autovalutazione, eter
valutazione, peer review)

D

Autoformazione secondo le
specificita disciplinari o di
area e le funzioni svolte
nella scuola

a. come partecipazione a
convegni e attivita formati-
ve (anche con uso card
docente)

b. studio e approfondiment
personale

Docente con pari

Coerenza con Piano formativo pe
sonale
Riflessione condivisa con colleghi

Lavoro in rete tra docen-
ti/tra scuole

Docenti con tu-
tor*

Riflessione condivisa con colleghi

Progettazione e sperimenta

Didattica 1-Docente/i con pari Metodologie partecipative per con
(le pratiche | zione (eventualmente | divisione elementi di progettazione
di classe) accompagnati da | e di valutazione
tutor) Osservazione (di un pari o del tutdr)
Documentazione
Ricaduta su pratica didattica e mi-
glioramento apprendimenti degli
allievi
Condivisione con comunita profes
sionale
Ricerca azione* Docenteli con pari Domanda di ricerca
Ricerca formazione (accompagnati da| Progettazione dell’azione
Riflessione facilitatore*) Osservazioni (di un pari o del facili
tatore)
Documentazione Riflessione
sull’azione Ricaduta su pratiche
didattiche e miglioramento apprent
dimenti degli allievi
Condivisione con comunita profes
sionale
Comunita Approfondimento collegialg  Docenti scuola | Esperienze documentate
professio- Scuole in rete
nale Corsi tra pari per valorizza-{ Docenti Formazione tra pari
Organizza- | re le competenze nella scup- Documentazione
zione la Osservazione reciproca
Riflessione
Autovalutazione
Forme di restituzione Ren-| Docenti Esperienze documentate
dicontazione Scuole in rete
Riflessione sulle nuove Docentel/i SWOT

competenze acquisite

Comunita profes-
sionale

In sintesi, un’Unita Formativa dovra essere inclimsan ciclo riflessivo del docente, supportatouta
dossier professionale (portfolio), in modo da acpagnare I'evoluzione della professionalita attraver
step contrassegnati da Bilancio di Competenze ei Ber lo sviluppo professionale, integrati nell@ic
progettuale della scuola (PTOF, RAV, PdM).

La formazione individuale del docente si integra Eesperienza collaborativa a scuola attraverso:
Condivisione di eventuali formazioni seminarialofwegni, laboratori, attivita in presenza/a di-
stanza);

Sperimentazioni e/o Ricerca Azione e/o Ricerca faione;
Attivita di condivisione, scambio, collaboraziordlegiale tra pari e in rete.
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Figura 3: Sintesi — elementi costitutivi I'unitarfieativa

Rispondenza ai bisogni
dell’'organizzazione e ai
bisogni del docente in
rapporto al miglioramen-
to dell'organizzazione

Formazione semi-|
nariale o appro-
fondimento di
vario genere

Lavoro collabo-
rativo

Realizzazione del pro-
dotto e documentazio-
ne dell’attivita svolta in
classe

Restituzione
all'organizzazione e
valutazione tra pari

STRUMENTI:

Piano di Formazione e
Piano di Miglioramento
con chiari agganci al
PTOF, al RAV e al
PDM di Istituto

In presenza o a
distanza.

Puo essere inte-
grata in un pac-
chetto formativo o
inserita in un
progetto formati-
vo di Istituto de-
sumendola da
offerte esterne

Con i docenti
della scuola (se
UF di scuola il
gruppo di rife-
rimento possong
essere i colleghi
del Dipartimen-
to, del Team,
del CDC) o con
i corsisti se UF
promossa da
rete o enti

Definizione a monte
dell'UF del prodotto da|
realizzare e sperimen-
tare e previsione di un
monte ore dedicato.
Documentazione del
percorso con strument
di accompagnamento
(diario di bordo, griglie
di autoanalisi, ecc)
definiti a monte
dell’'UF e forniti al
docente in formazione

Messa a disposizion
del materiale realiz-
zato e della docu-
mentazione
dell’'esperienza e
conseguente peer
review del gruppo di
riferimento (in base
ai casi il gruppo di
riferimento sono i
corsisti o i docenti
del dipartimento,
team o CDC
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CAPITOLO |l: LA VALUTAZIONE E LA VALIDAZIONE DELL 'UNITA FORMA-
TIVA

I modelli valutativi proposti all’Amministrazioneoso funzionali a sostenere questo movimento verso
lo sviluppo professionale e riguardano i divergieds del percorso formativo, di cui i momenti \altivi
sono parte integrante e sono riferiti agli indicath qualita, siano essi intesi come auto-valudaei etero
valutazione eer evaluationPer accompagnare questo percorso si possonadudie tre dimensioni
di valutazione: Autovalutazione-autoriflessione,litazione dinamica, Valutazione dell’efficacia del
percorso.

1. Autovalutazione-autoriflessione

Da utilizzare per la valorizzazione di momenti dndivisione, collaborazione e approfondimento col-
legiale. Questa modalita & prevalentemente origmtiéd documentazione e alla riflessione. Prevede:

1. un momento di auto-rappresentazione dei docemietts al profilo di riferimento identificato per
il percorso in atto;

2. riproposizione di un momento conclusivo di autopr@sentazione per la compilazione del proprio
profilo in uscita;

3. strumenti a sostegno dell’autovalutazionétinere come rubriche di valutazione di processo e di
prodotto, diaristica per I'emersione della rifles& sulla pratica.

2. Valutazione formativa (dinamica)

Da utilizzare come modalita di valutazione dei mathéormativi seminariali (in aula, in presenza/a
distanza). Nell'intento di proporre una valutazidoemativa e formatrice, consideriamo I'approccalla
valutazione dinamica come un "insieme eterogeneppliiocci interattivi alla valutazione" (Giannaraire
2012); centrata sul concetto vygotskijano di Zonawdluppo prossimale. Tale concetto identifica due
livelli: l'attuale (gia posseduto dal soggetto) @atenziale (in via di sviluppo e emergente soloirtu
dell'interazione sociale). E prevista la presenamdsostegno al percorso (tutor, formatore, caaat). Si
adottano strumenti finalizzati alla valutazionepiate del tutor e gheer assessmeper i corsisti come
rubriche di valutazione di processo e di prodotidiviiduale e collaborativo, griglie di osservazioue
singolo e del gruppo per il formatore, griglie pesservazione del gruppo, diaristica per I'emersidella
riflessione sulla pratica valutativa (formatoreoenfiandi).

3. Valutazione dell’efficacia dei percorsi

Da utilizzare per la valutazione del percorso toisti dall'intera Unita Formatival.a valutazione
dell'efficacia del processo formativo avverra su gimensioni: a livello di gradimento, come strumaen
funzionale al cambiamento della pratica didattival]'acquisizione di competenze, come strumento di
formazione tra pari. Questo avverra triangolandoptavenienti da varie fonti quali, ad esempio:

- forme di autovalutazion@eer assessmergosizionamento rispetto a standard attesi;

— tracciamento/rendicontazione dell'attivita onlidecumentazione, report;

- strumenti di verifica di acquisizione di conoscergailita, procedure;

- verifica di sviluppo di competenzeo(e play, simulazioniproject work

4. Strumenti di valutazione

Gli strumenti devono essere adeguati (griglie doanalisi, griglie di osservazione, diari di borda,
briche, badge, ecc.) a sostenere processi di vabuiaformativa.

Per ciascuna di queste modalita dovranno essevestrarumenti che tendano sia a innescare che a
sostenere la propensione al miglioramento contaelalocente e, attraverso pratiche di documentazion
e condivisione, della sua scuola.

Per I'Autovalutazione-autoriflessione:
— strumenti a supporto: rubriche, diaristica, straotheli auto-rappresentazione, strumenti/linee
guida per la compilazione e la validazione dei ifirof entrata e in uscita ecc..

Per la Valutazione dinamica:
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— strumenti a supporto: rubriche di processo e diptto individuale e collaborativo, griglie di
osservazione, diaristica, ecc.;

— prove autentiche per la rilevazione delle competeimiziali e delle competenze acquisite
nell’arco del percorsgfoject work role play simulazioni ecc.).

Per la Valutazione dell’efficacia del percorso:
- triangolazione dei dati di autovalutazione/eterataione/valutazione tra pari;
- tracciamento di comportamenti/attivita in eventaaiibienti;
— monitoraggio e rilevazione del percepito (interwjsjuestionari, ecc.).

La presenza di modelli e strumenti di questa nasara qualificante affinché la formazione continua
sia vissuta come crescita del singolo professiamstome contributo al processo di miglioramento.

5. Documentare e valorizzare gli esiti della valutzone

Per quanto riguarda la valorizzazione e la vig#bitiel percorso formativo svolto € previsto lo stru
mento del dossier professionale (gruppo 3). Proprian’ottica di utilizzo di un dossier professidsaé
opportuno prendere in esame ancheigital Open Badgeche “trasparenti e ricchi di informazione”
(Grant, 2014) sono in grado di rappresentare utedj raggiunti dai docenti nella loro vita profiessale
come nel loro percorso di formazione continua. tthid'asserzione” contiene molteplici dati (nome e
descrizione del badge, data di rilascio e/o di enad della validita, identificativo che punta atesi di
raggiungimento di risultato, identificativo conpgeove superate per il conseguimento) e presentaedac
possibilita di essere arricchito con ulteriori inf@azioni @dditional propertie i badge sono componibi-
li: badge motivazionali o di certificazione possagsere aggregati in meta-badge per competenze com-
plesse; € inoltre possibile per chi li “possiededgiere quali badge mostrare e quindi quali riguitalo-
rizzare in vari contesti.

Pensiamo dunque a questi strumenti, al loro pdssiisio in SOFIA, alla loro possibile integrazione
con strumenti di dossier professionale.

Infatti nel processo di formazione docenti inteeme percorso di crescita professionale, il sistdma
accreditamento degli esiti dovra basarsi su un ffeodeé valutazione formativa tale da offrire ai dunti
una struttura a sostegno del proprio miglioramentta essere percepita come un’opportunita di d¢eesci
professionale e soddisfazione personale.
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CAPITOLO lll: GLI ATTORI DELLA FORMAZIONE

1.LA FORMAZIONE COME RICERCA

La ricerca-azione

La ricerca-azione € un’indagine riflessiva e pap@&iiva condotta in prima persona nel proprio cente
sto a partire da problemi pratici, il cui scoporédurre un cambiamento.

Anziché porre questioni teoriche astratte, nettanda-azione ogni soggetto si interroga e riflsttta
propria pratica a partire da dati concreti rifegitina specifica situazione, coniugando cosi teppieatica.

La comprensione della situazione investigata aweser fasi, il cui ordine pud cambiare da un conte-
sto all'altro. Tra queste: identificazione e ricogone della situazione problematica; progettazione
dell'azione e degli strumenti di ricerca; realizimse e monitoraggio dell’azione; riflessione final@alu-
tazione.

Alcune operazioni che hanno luogo nel percorso sanalizzare e riflettere sui presupposti e sugli
assunti sottesi al proprio agire; interrogarsi aswlalidita ed efficacia dei contenuti e delle pohae
d’'azione; ideare e pianificare procedure altermagéirealizzarle; monitorare e valutare i risultkgi nuovi
contenuti e azioni.

La riflessione si basa sull’'osservazione e sulxoha sistematica dei dati e avviene in presemza d
una figura esterna, fhcilitatore (=). Facilitatore e componenti del gruppo, fornendopunto di vista
‘altro’, favoriscono un distanziamento dall’aziomeentre le diverse prospettive, portando ad inétgpr
zioni diverse di uno stesso evento, concorronoradcairne la comprensione.

Il miglioramento della pratica educativa viene deti@ato sulla base di criteri di efficacia, come la
congruenza tra obiettivi del’educazione e modi igati per ottenerla, e criteri di soddisfaziondlede
persone implicate nel processo.

La ricerca-azione € contestuale: il tipo di conogeeprodotto in questo tipo di ricerca non & gdizera
zabile, in quanto volto a migliorare una determanatatica educativa.

Ricerca-formazione

La ricerca-formazione & un’evoluzione della riceazéone, e nasce in ambito universitario. Risponde
all'esigenza di trovare nuovi modelli di formazioaali professionalizzazione dell'insegnante cheipor
a colmare il divario, oggi esistente, tra ricereorica e sperimentale e il lavoro ‘in trincea’
dell'insegnante, potenziando il livello di saperdiqiflessivita sull'azione di ciascun soggettopiinato
nel percorso.

Intende fare della ricerca educativa un processtegipato, coinvolgendo i docenti e accompagnan-
doli nella riflessione sulle pratiche attraversesplicitazione e la ricognizione si da permettera salda-
tura tra conoscenze ed esperienza.

Condivide con la ricerca-azione lo scopo ultimog éhquello di produrre cambiamento a partire da
una riflessione sulle pratiche, lavorando sullatecta ‘dichiarato’ e ‘agito’.

Si interroga sul ruolo del ricercatore esterno, siienpegna sia nella ricerca di nuove forme diazol
borazione, per poter dare risposte ai quesiti tliragpratica degli operatori, sia nella ricercamidalita
di lavoro che siano emancipatorie per gli operatoimvolti nella riflessione sulle pratiche.

2. LE FIGURE PER QUALIFICARE LA FORMAZIONE

Facilitatore

In franceseaccompagnant’in inglese facilitator’: & la persona che ‘aiuta a camminare’, che accom-
pagna a intervalli regolari le persone in un pesodormativo, li aiuta a far emergere gli assuntiesi
all'azione per portarli a prendere coscienza ded lmodo di agire e a stimolare I'autovalutazioneaat
verso la riflessione sulla pratica.

Il facilitatore e attento al processo: interrogatatiche e ne stimola I'analisi, pone domandehif-c
rimento piu che dare risposte, ascolta, rispecehifdormula (Rogers: 1969) allo scopo di portar@ée-
sone a darsi le risposte e a riflettere sull'azi(®ehon: 1983) perché ognuno possa costruirsopipo
progetto e identita professionale.
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La sua presenza regolare nel corso dell'azione izarigpetto ad azioni didattiche non accompagnate:
parlare delle proprie pratiche alla presenza ditenza persona offre un distanziamento dall'aziovwe,
cessario per osservare ‘ci0 che si fa davvérmouesto senso il facilitatore non si pone congeds, in
gquanto non sottomette I'altro al proprio sapena accompagna le persone valorizzandone le eigafs
finché possano appropriarsi del sapere oggetta ftminazione) e palesandodansapevolezza delle loro
conoscenze.

Formatore

Diversamente dal facilitatore, il formatosepone come espertiei contenuti e presta quindi attenzio-
ne a questi piu che al processo.

Il formatoreha il precipuo compito di stimolare apprendimentambiamenti all’interno di un gruppo
alla luce di un’intenzionale opera progettuale ealhvolgimento.

E’ un operatore che produce apprendimento attravierécorso a precisi metodi scientifico- profes-
sionali e adeguate tecniche didattiche.

Tre sono le componenti di campo (Bruscaglioni 198&) disegnano la figura del formatore esperto,
essenziali per dar vita ad un’efficace azione fdivaala componente di campo, quella di metodo elgu
di contenuto. La componente ¢impoe la profonda conoscenza dell’'organizzazione ke si opera;
la componente dinetodoé la gestione sapiente di “metodi speciali“ adéigeiaonnessi alla peculiarita
dell'apprendimento dell'adulto; la componentecdntenutsi sostanzia nella profonda e maturata compe-
tenza tecnica legata alla materia di docenza.

Anche il corposo elenco deléxpertisetracciato da Ceriani (1996) disegna un formatopege come
un soggetto che possiede conoscenze disciplinagdagogiche sia acquisite che sperimentate, caa cap
cita nella gestione del processo formativo (dal moto progettuale a quello operativo e valutativope
capacita di guida e presidio dell'apprendimentosiejgetti adulti in formazione.

Sulla base delle piu accreditate teorie si possguiodi, ritenere ineludibili - nel disegnare ilgfifo di
un Formatore- i seguenti punti:

— Scolarita di grado elevato;

- Capacita di individuare e mettere in atto tematiciienative e didattiche adeguate all'ambito di ri-

ferimento;

- Capacita di formulare un progetto didattico coezeaqli ambiti tematici previsti dalle azioni for-

mative, con i tempi e le risorse disponibili;

- Competenze nell’'uso delle diverse e piu innovametodologie sia nelle esperienze di formazione

in presenza che a distanza.

L'implementazione di un organico e standardizzawfilp di Formatore potrebbe determinare un si-
gnificativo strumento capace di aiutare da unaepéat selezione di adeguate figure di formatori e
dall'altra, di consentire un’elaborazione d@iudstomet al termine dell’esperienza formativa capace di va
lutare con maggiore autorevolezza la qualita dalilae formativa e di consentire al “bravo Formatatie
maturare crediti per una spendibilita ulteriorelalslua professionalita all’interno di determinatcaiti
formativi.

Tutor

Come indica I'etimologia, ‘tutor’ dal verbo latiritueri’ & chi si prende cura, affianca e sostielree.
figura del tutor € quindi piu vicina a quella datilitatore, nel senso che la sua funzione in caethxa-
tivo & sostenere e avere cura del processo.

I due termini, tutor e facilitatore, sono spessatiusome sinonimi. Tuttavia una differenza tra leed
figure pud essere trovata nella loro diversa posgirispetto al processo: il facilitatore & pitdimzato
sull’ascolto attivo finalizzato alla ristrutturazie delle conoscenze e della’identita professiouiaigli
operatori; il tutor, invece, € piu orientato aligolazione dei processi, egli &€ guida e garante debl-
gimento del programma di formazione, chigta a fare il punto sull’avanzamento dei lav@rstimola
I'esplicitazione di aspetti della progettazione @stopi, obiettivi, strumenti di monitoraggio e wtal
zione.
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3.UNA “POLITICA " PER | FORMATORI

| diversi profili di formatori

La disponibilita di formatori preparati e competeper le diverse tipologie di intervento rappresen
una condizione indispensabile per qualificare hpéh formazione del personale docente.

Abbiamo visto che non esiste un’unica tipologidadimatore, in grado di rispondere alle differengiat
esigenze di un percorso formativo. Come precisaigpassaggi precedenti, a fianco figmatore“clas-
sico” da intendersi come “esperto di contenuti discgiin(anche in chiave metodologico-didattica e
psico-pedagogica) capace comunque di veicolaniragubblico “adulto”, abbiamo la figura ddbtma-
tore-facilitatore’ inteso come operatore in grado di fungere da atedk di processi di ricerca sul campo,
lavoro di gruppo, esercitazioni; nonché la figued ‘formatore-tutof, cui viene affidata una piu appro-
fondita funzione di supervisione professionale eoagpagnamento (in questo caso 'azione si configura
anche come mentoring). Si possono poi introdurcara varianti, relative al tutoring on line (quardo
formazione si svolge prevalentemente sulle piattagodigitali e a distanza) o al tutor che supporta
I'analisi dei bisogni formativi, la compilazione Bilanci di Competenza o dossier professionali.

| progettisti della formazione

Su un livello diverso operano almeno due figur@migettisti della formazione, che possono agire a
livello di rete (in collaborazione con la scuolalg)oper I'organizzazione dei progetti formativi @disi
dei bisogni, costruzione di ipotesi di lavoro, itBoazione dei formatori, gestione aspetti logistocu-
mentazione e fall-out formativo) o a livello di sta.

In questo ultimo caso la figura (che entra a fatepdello staff di scuola o assume l'incarico difu
zione strumentale) ha il compito di collaborare doDirigente Scolastico nelle azioni di istitut@pla
valorizzazione delle risorse professionali. In jgatare:

— analisi dei bisogni formativi dell'istituto e deingoli o gruppi di docenti, per I'organizzazione di

percorsi formativi personalizzati;

— supporto all’elaborazione di Bilanci di Competendessier professionali, consulenza ai docenti in

fase di ingresso, coordinamento azioni di tutoragmgio-assunti;

- analisi delle offerte formative sul territorio, fiate, predisposizione di progetti, cura della infar

zione e documentazione sulla formazione;

— collaborazione con la dirigenza per la miglioreovidizazione delle risorse professionali (valida-

zione attivita innovative, validazione formaziosepporto all’attivita di ricerca didattica e di pee
review).

Sviluppo di competenze e professionalizzazione dwdttore

E impegno dellAmministrazione Scolastica, ai varélli, curare iniziative di sviluppo professiomal
per le figure impegnate nelle azioni formative émso lato.

Sul piano nazionale, d’'intesa con INDIRE e in dodleazione con le associazioni di disciplina e ke as
sociazioni professionali, si possono realizzarerZiormative rivolte all’approfondimento delle cpey
tenze dei formatori-esperti, tutor e facilitaton, ottica di innovazione metodologico-disciplinatee
competenze da promuovere si riferiscono a:

— competenze sui contenuti (sui nodi fondanti deedivcampi del sapere);

— competenze comunicative e riflessive (gestioneziahd, interazioni, mediazione comunicativa);

— competenze organizzative (lavoro di team, rappatetr-istituzionali, ecc.);

— competenze pedagogiche (centrate sulla personalireadell'insegnamento agli studenti).

In relazione ai progettisti della formazione si gmso prevedere:

a. iniziative regionali, affidate agli USR, per pronwaoe figure di progettista della formazione junior
e senior, in modo da elevare la qualita della faiorze. Il target dovrebbe prevedere la formaziarteed
progettisti per ogni ambito territoriale con congete rispettivamente rivolte alle innovazioni diitdie
e metodologiche, all’analisi dei bisogni specialla gestione dei curricoli e di1.000 operatorilalébr-
mazione a livello nazionale. Le azioni possono ressestenute con i fondi perequativi della formagio
gestiti a livello regionale.

b. Iniziative di ambito territoriale, affidate allesale capo-fila, in modo da formare una figura di ri
ferimento per ogni istituzione scolastica (defildbicoordinatore della formazione in servizio el@sli-
luppo professionale), che possa far parte dellib d&h Dirigente Scolastico e presidiare le azifmima-
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tive di istituto. Target: circa 10.000 figure, ctondi del Piano di formazione assegnati agli ambéi
azioni di secondo livello.
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CAPITOLO IV: GOVERNANCE ASPETTI PROGETTUALI , AMMINISTRATIVI E GE-
STIONALI

1. La nuova governance

Fino ad oggi le politiche della formazione hannoiltso tra i grandi piani nazionali prescrittivipn
le loro logiche a cascata e le piattaforme di sajgpformazione neo-assunti, CLIL, formazione ditgt
ecc.), ed il “bricolage” a livello di singole sceob di alleanze tra scuole (le cosiddette reti).

La scelta di posizionare il sistema della formaeisnlle reti di ambito di cui alla legge 107/20a%.(
1, commi 70-74) risponde all’esigenza di rafforzdrbaricentro progettuale della formazione a livel
territoriale, sia per le opportune economie diagal pensi a interventi ad hoc per discipline fggsiona-
lita specifiche), sia per la possibilita di investsulle figure di supporto (tutor, formatori, fiitaitori) che
possono qualificare i percorsi formativi all'interlelle scuole. Occorre tuttavia ben calibrareiVerde
istanze in gioco: I'esigenza delle singole scuaddiadrete di sviluppare azioni formative appropiai
bisogni della scuola, la funzione di regolaziondladelomanda-offerta di formazione da riservare
allamministrazione scolastica periferica, le dffet competenze ed il know-how disponibile nelltered
in particolare nella scuola-polo capofila cui vengassegnate le risorse. E opportuno, dunque, fgensa
ad una forma di governance multilivello per cosgruin sistema di offerte di qualita e non un secepli
catalogo di corsi. All'interno della rete avremoirgi delle scuole-polo che tenderanno a speciatiiza
per le funzioni da svolgere a beneficio del sistemalastico territoriale (nel nostro caso, in niateli
formazione dei docenti), magari anche attraveisifidlamento delle iniziative ad ulteriori snodi foativi
(sedi di corso). Esempi in tal senso sono rintadutiper la formazione dei neo-assunti e per liavdel
Piano scuole digitali. Per invogliare una scuolzadidarsi come scuola-polo per la formazione $sreb
importante destinare ad essa, oltre che le rigmesessarie per organizzare le attivita, anchesestgro-
fessionali” specifiche, in forma di assegnaziong@disonale esperto proveniente dalle scuole deta r
C’é traccia di questa possibilita nelle norme ddégge 107/2015 che si riferiscono all'utilizzo
dell'organico funzionale e lo immaginano anche idest ad azioni di rete.

La formazione in servizio richiede umgvernancetemperata, che tenga in equilibrio la necessaria
funzione di indirizzo che spetta al governo cestidgl sistema (il MIUR) e la possibilita di par{gzzio-
ne attiva e intelligente delle scuole e degli imsedi.

2. Problemi rilevati in fase di avvio

Una sintetica ricognizione della situazione chestai concretamente delineando nei diversi territori

puo offrire indicazioni utili allo sviluppo di ungovernance efficace.

A livello nazionale

— Mancata continuita all'azione dnonitoraggio nazionalécfr. Documento di lavoro per lo svilup-
po del Piano di formazione docenti 2016-2019. Quesibperative- Allegato alla Nota Miur,
prot. n. 9684 del 06.03.2017);

— Assenza di una visibile e formalizzatabina di regiacomplessiva;

— Difficile coordinamento delle prospettive operatikelle diverse priorita nazionaliora anche an-
nuali (cfr. Nota Miur, prot. n. 47777 del 08.11.2ZQ.1con ricadute a livello di programmazione lo-
cale;

— Implementazione dellpiattaforma SOFIAin coerenza con il sistema di governance;

— Gestione dei tempi nella comunicazione e nellaicemdazione definanziamenti.

A livello di Uffici Scolastici Regionali

— Differenti orientamenti operativi degtaff regionaliin relazione alle Scuole polo di ambito e alla
loro autonoma progettualita;

— Limitata (o0 eccedente) azione di coordinamentoppstio alle Scuole polo di ambito;

— Mancata o limitata azione di promozione tfgistema della formazione del personale docente at-
traverso la valorizzazione delle risorse accademietprofessionakttive nel territorio™.
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A livello di ambito territoriale

— Generalizzata tendenza all’accentramento nellalaguolo di tutte le funzioni: amministrative,
operative e progettuali;

— Differenziate situazioni di governance territoriaéi diversi ambiti, di individuazione della scuola
polo, di risorse professionali dedicate, di competespecifiche nella progettazione della forma-
zione (peculiarita e specificita delle aree mettit@ae);

— Prevalenza della lettura dei bisogni formativiweelio territoriale (sui grandi numeri) piuttostoech
di singola scuola (difficolta nella gestione ddlatesi tra i due livelli)

— Prevalenza dell’'organizzazione e gestione in maet®@1erritoriale dei percorsi formativi piuttosto
che di micro-rete o di singola scuola.

A livello di singola scuola

- Parziale/limitata corrispondenza tra le prioriténfiative individuate come bisogni dalla scuola e la
risposta formativa offerta a livello di ambito;

— Difficile gestione delle attivita formative nei tgristretti, anche in relazione alle ordinarigait
ta scolastiche;

— Limitata o ineguale disponibilita di specifiche coetenze (Dirigente Scolastico o docente Fun-
zione Strumentale) sulla progettazione della foliovee,

- Ineguale diffusione delle pratiche di pianificazodella formazione nelllambito dei PTOF, di ri-
levazione interna dei bisogni formativi, di fornzéazione e valorizzazione delle biografie profes-
sionali e dei portfoli formativi;

— Gestione della nuova obbligatorieta (quantificagiomaria, certificazione, ...)

3. Linee di sviluppo e prospettive

Lo sviluppo qualitativo del Piano di formazionehiede I'adozione di alcune misure di regolazione
che possono cosi essere sintetizzate:

— Dare continuita all’'azione di monitoraggio nazionafefr. Documento di lavoro per lo sviluppo
del Piano di formazione docenti 2016-2019. Questiperative- Allegato alla Nota Miur, prot. n. 9684
del 06.03.2017) anche attraverso le annunciate \zlo monitoraggio qualitativo (Nota Miur, prot. n.
4777 del 08.11.2017).

- Riconoscere, sostenere e valorizzare le diversit@rritoriali, di modelli di governance — evitando
di promuovere azioni tendenti ad uniformare e apomere 'autonoma determinazione, a livello di am-
bito e di scuola ma, al tempo stesso, fornire {@giconoscere e documentair&@prmazioni sulle possi-
bili soluzioni organizzative e operativeraticate e validate.

- Ricollocare le scuole al centro del sistema e deicpssj sia nei confronti degli ambiti e delle
scuole polo (che devono ridimensionarsi a struttlireoordinamento, supporto amministrativo e preget
tuale) che delle istanze formative individuali (aiela scuola trovano la loro validazione attraveles
forme di «patto formativo»).

- Promuovere e/o sostenere azioni formative finalezza diffonderea tutti i livelli del sistema,
competenze specifiche per ‘lgprogettazione della formazione’puntando particolarmente alle figure
strategicamente «chiave» del sistema (referenibmed, Dirigenti Scolastici, figure a livello dinabito e
di scuola, ...).

4. Strumentazione tecnico-amministrativa

Gli strumenti tecnico-amministrativi utilizzabiliep l'individuazione del partner della formazionespo
sono essere:

1. la convenzione nei casi di rapporti con le Univ@:si

2. le procedure previste dall’art. 36 comma 2 lettra b) del D.Igs. n. 50/2016 e successive modifi-

che ed integrazioni, nei casi di rapporti con aissrieni qualificate od enti accreditati.

In tutti i casi occorre comunque specificare, neithiesta della prestazione da parte dellistinz
scolastica, “l'oggetto del servizio richiesto fande una descrizione delle [...] esigenze, illusdate
caratteristiche richieste, specificando nel casmdkgine di mercato o di selezione pubblica, tecriper
la selezione e indicando altresi quali elementiadééscrizione definiscono i requisiti minimi cheti i
fornitori devono soddisfare”; quindi, nel nostresoasi puo ipotizzare:

— aspetti di individuazione e precisazione dei bisdgmmativi con screening iniziale;

- ore di attivita d'aula e di FAD eventualmente pst;
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- modalita di effettuazione del follow-up e dellaidakzione;

- disseminazione e mainstreaming;

— definizione di tutti i requisiti minimi e dei critedi aggiudicazion&

E comunque necessario garantire un’adeguata rotmniella scelta dei soggetti erogatori della forma-
zione. L’istituzione scolastica dovra comunque faresmolta cura nel non considerare piu lI'acqudste
la formazione come quello di un’isolata attivitaé@sto fisso, rigidamente parametrata sull'ora zguia di
attivita d'aula, bensi come parte di un serviziogomplesso, in cui la funzione degli enti quatifiee del
sistema universitario, pur essendo chiamata a aotafrsi con parametri che sono definiti dall'ammini
strazione dell'istituzione scolastica procedenbasiste nell'affiancare le scuole e i loro docéntinodo
pill organico e con capacita strutturale di accompagnto, feedback e validazione.

Con riferimento invece al Decreto Interministeriale326/1995 si sottolinea come, al di la di un ne-
cessario adeguamento delle tariffe della formaziehe potra comunque essere effettuato solamente at
traverso I'adozione di un nuovo decreto intermarisiie, sia possibile comunque considerare, pee-la
tribuzione del formatore, anche altri costi di petigzione dell’attivita didattica e di produzionel dela-
tivi contenuti.

A livello organizzativo, al fine di garantire unaaggiore efficienza a livello territoriale, sarelre-
feribile che gli Enti/ Associazioni accreditate/tificate e le Universita concordino, in un tavolonc
'USR e le scuole polo per la formazione regioniatipntenuti standard dell’offerta di formazioney-
spondenti ai bisogni delle reti di scuole, complitile attivita d'aula, delle metodologie didatdahdelle
modalita di valutazione e di validazione dei pescor

Le istituzioni scolastiche potenziali contraentglo USR, potrebbero inserire quindi i soggetti sopr
citati in unalbo di fornitori regionale. Da questo albo di fornitori, le istitwd scolastiche potrebbero
attivare, con le modalita di cui all'art. 36 comdettera a) e b) del D.Igs.50/2016, i relativiqesi di
formazione, con i soggetti individuati. In questesario € comungue importante garantire una ratazio
nella scelta dei soggetti della formazione ai sdihabte indicazioni recenti (ANAC: Linee Guida4.di
attuazione del D.lgs. 18 aprile 2016, n. 50, rac@rbcedure per I'affidamento dei contratti pulcbldi
importo inferiore alle soglie di rilevanza comunig¢a indagini di mercato e formazione e gestionglide
elenchi di operatori economici”, Determinaziondl@97 del 26/10/2016).
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Composizione del gruppo n. 1

Loredana Leoni (dirigente tecnico - Dipartimento jppsistema educativo di istruzione e forma-
zione)

Bianca Rosa lovine (dirigente tecnico - Direzioe@egyale per il personale scolastico)
Chiara Brescianini (dirigente tecnico - USR EmRamagna)

Renato Rovetta (dirigente tecnico - USR - Lomb3grdia

Caterina Moscetti (docente - Istituto Comprensisnlastico Sigillo, Perugia)

Vittorio Campione (Fondazione Astrid)

Alessandra Rucci (dirigente scolastico, IS SaBeaincasa, Ancona)

Graziella Pozzo (esperta di sistemi formativi)

Elena Mosa (ricercatrice - Indire)

Margherita Di Stasio (ricercatrice — Indire)

Coordinatore: Loredana Leoni
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